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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB-LATIN 
A. Konsonan 
Daftar huruf bahasa Arab dan transliterasinya ke dalam huruf Latin dapat dilihat 
pada halaman berikut: 
Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama 
 alif 
 
tidak dilambangkan 
 
tidak dilambangkan 
 ba 
 
B 
 
Be 
 ta 
 
T 
 
Te 
 s\a 
 
s\ 
 
es (dengan titik di atas) 
 Jim J 
 
Je 
 h}a 
 
h} 
 
ha (dengan titik di bawah) 
 kha 
 
kh 
 
ka dan ha 
 dal 
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De 
 z\al 
 
z\ 
 
zet (dengan titik di atas) 
 ra 
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Er 
 zai 
 
Z 
 
zet 
 sin 
 
S 
 
es 
 syin 
 
sy 
 
es dan ye 
 s}ad 
 
s} 
 
es (dengan titik di bawah) 
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d} 
 
de (dengan titik di bawah) 
 t}a 
 
t} 
 
te (dengan titik di bawah) 
 z}a 
 
z} 
 
zet (dengan titik di bawah) 
 ‘ain 
 
‘ 
 
apostrof terbalik 
 gain 
 
G 
 
Ge 
 fa 
 
F 
 
ef 
 qaf 
 
Q 
 
Qi 
 kaf 
 
K 
 
ka 
 lam 
 
L 
 
El 
 mim 
 
M 
 
Em 
 nun 
 
N 
 
En 
 wau 
 
W 
 
We 
 Ha 
 
H 
 
Ha 
 Hamzah 
 
’ 
 
Apostrof 
 Ya 
 
Y 
 
Ye 
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Hamzah (ء) yang terletak di awal kata mengikuti vokalnya tanpa diberi tanda apa 
pun. Jika ia terletak di tengah atau di akhir, maka ditulis dengan tanda (’). 
2. Vokal 
Vokal bahasa Arab, seperti vokal bahasa Indonesia, terdiri atas vokal tunggal atau 
monoftong dan vokal rangkap atau diftong. 
Vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda atau harakat, 
transliterasinya sebagai berikut: 
 
 
 
 
Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa gabungan antara harakat dan 
huruf, transliterasinya berupa gabungan huruf, yaitu: 
 
 
 
 Contoh: 
  : kaifa 
  : haula 
3. Maddah 
Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harkat dan huruf, 
transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu: 
Nama 
 
Huruf Latin 
 
Nama 
 
Tanda 
 
fath}ah 
 
a a  
 
kasrah 
 
i i  
 
d}ammah 
 
u u  
 
Nama 
 
Huruf Latin 
 
Nama 
 
Tanda 
 
fath}ah  dan ya>’ 
 
ai a dan i 
 
fath}ah dan wau 
 
au a dan u 
 
 
  
x 
 
 
 
 
 
 
 
 Contoh: 
 : ma>ta 
 : rama> 
  : qi>la 
 : yamu>tu 
4. Ta >’ marbu>t}ah 
Transliterasi untuk ta>’ marbu>t}ah ada dua, yaitu: ta>’ marbu>t}ah yang hidup atau 
mendapat harkat fath}ah, kasrah, dan d}ammah, transliterasinya adalah [t]. Sedangkan ta >’ 
marbu>t}ah yang mati atau mendapat harkat sukun, transliterasinya adalah [h]. 
Kalau pada kata yang berakhir dengan ta >’ marbu>t}ah diikuti oleh kata yang 
menggunakan kata sandang al- serta bacaan kedua kata itu terpisah, maka ta >’ marbu>t}ah itu 
ditransliterasikan dengan ha (h). 
Contoh: 
 : raud}ah al-at}fa>l 
 ُ  : al-madi>nah al-fa>d}ilah 
 ُ  : al-h}ikmah 
5. Syaddah (Tasydi>d) 
Syaddah atau tasydi>d yang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan sebuah 
tanda tasydi>d (  ـّـ ), dalam transliterasi ini dilambangkan dengan perulangan huruf (konsonan 
Nama 
 
Harkat dan 
Huruf 
 
Huruf dan  
Tanda 
 
Nama 
 
fath}ah dan alif atau ya>’ 
 
 
d}ammah dan wau 
 
 
a> 
u> 
a dan garis di atas 
 kasrah dan ya>’ 
 
i> i dan garis di atas 
 u dan garis di atas 
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ganda) yang diberi tanda syaddah. 
Contoh: 
 : rabbana> 
 : najjai>na> 
 ُ  : al-h}aqq 
 : nu‚ima 
 : ‘aduwwun 
Jika huruf ى ber-tasydid di akhir sebuah kata dan didahului oleh huruf kasrah (ّىـِــــ), 
maka ia ditransliterasi seperti huruf maddah menjadi i>. 
Contoh: 
 : ‘Ali> (bukan ‘Aliyy atau ‘Aly) 
 : ‘Arabi> (bukan ‘Arabiyy atau ‘Araby) 
6. Kata Sandang 
Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan huruf  (alif lam 
ma‘arifah). Dalam pedoman transliterasi ini, kata sandang ditransliterasi seperti biasa, al-, 
baik ketika ia diikuti oleh huruf syamsiyah maupun huruf qamariyah. Kata sandang tidak 
mengikuti bunyi huruf langsung yang mengikutinya. Kata sandang ditulis terpisah dari kata 
yang mengikutinya dan dihubungkan dengan garis mendatar (-). 
Contoh: 
 : al-syamsu (bukan asy-syamsu) 
 ُ  : al-zalzalah (az-zalzalah) 
 ُ  : al-falsafah 
 : al-bila>du 
7. Hamzah 
Aturan transliterasi huruf hamzah menjadi apostrof (’) hanya berlaku bagi hamzah 
  
xii 
 
yang terletak di tengah dan akhir kata. Namun, bila hamzah terletak di awal kata, ia tidak 
dilambangkan, karena dalam tulisan Arab ia berupa alif. 
Contoh: 
 : ta’muru>na 
 : al-nau‘ 
 : syai’un 
 : umirtu 
8. Penulisan Kata Arab yang Lazim digunakan dalam Bahasa Indonesia 
Kata, istilah atau kalimat Arab yang ditransliterasi adalah kata, istilah atau kalimat 
yang belum dibakukan dalam bahasa Indonesia. Kata, istilah atau kalimat yang sudah lazim 
dan menjadi bagian dari perbendaharaan bahasa Indonesia, atau sering ditulis dalam tulisan 
bahasa Indonesia, atau lazim digunakan dalam dunia akademik tertentu, tidak lagi ditulis 
menurut cara transliterasi di atas. Misalnya, kata al-Qur’an (dari al-Qur’a >n), alhamdulillah, 
dan munaqasyah. Namun, bila kata-kata tersebut menjadi bagian dari satu rangkaian teks 
Arab, maka harus ditransliterasi secara utuh. Contoh: 
Fi> Z{ila>l al-Qur’a>n 
Al-Sunnah qabl al-tadwi>n 
9. Lafz} al-Jala>lah ( ) 
Kata ‚Allah‛ yang didahului partikel seperti huruf jarr dan huruf lainnya atau 
berkedudukan sebagai mud}a>f ilaih (frasa nominal), ditransliterasi tanpa huruf hamzah. 
Contoh: 
 di>nulla>h   billa>h   
Adapun ta>’ marbu>t}ah di akhir kata yang disandarkan kepada lafz} al-jala>lah, 
ditransliterasi dengan huruf [t]. Contoh: 
hum fi> rah}matilla>h 
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10.  Huruf Kapital 
Walau sistem tulisan Arab tidak mengenal huruf kapital (All Caps), dalam 
transliterasinya huruf-huruf tersebut dikenai ketentuan tentang penggunaan huruf kapital 
berdasarkan pedoman ejaan Bahasa Indonesia yang berlaku (EYD). Huruf kapital, misalnya, 
digunakan untuk menuliskan huruf awal nama diri (orang, tempat, bulan) dan huruf pertama 
pada permulaan kalimat. Bila nama diri didahului oleh kata sandang (al-), maka yang ditulis 
dengan huruf kapital tetap huruf awal nama diri tersebut, bukan huruf awal kata 
sandangnya. Jika terletak pada awal kalimat, maka huruf A dari kata sandang tersebut 
menggunakan huruf kapital (Al-). Ketentuan yang sama juga berlaku untuk huruf awal dari 
judul referensi yang didahului oleh kata sandang al-, baik ketika ia ditulis dalam teks 
maupun dalam catatan rujukan (CK, DP, CDK, dan DR).  
Contoh: 
Wa ma> Muh}ammadun illa> rasu>l 
Inna awwala baitin wud}i‘a linna>si lallaz \i> bi Bakkata muba>rakan 
Syahru Ramad}a>n al-laz\i> unzila fi>h al-Qur’a>n 
Nas}i>r al-Di>n al-T{u>si> 
Abu>> Nas}r al-Fara>bi> 
Al-Gaza>li> 
Al-Munqiz\ min al-D}ala>l 
Jika nama resmi seseorang menggunakan kata Ibnu (anak dari) dan Abu> (bapak dari) 
sebagai nama kedua terakhirnya, maka kedua nama terakhir itu harus disebutkan sebagai 
nama akhir dalam daftar pustaka atau daftar referensi. Contoh: 
 
 
 
 
Abu> al-Wali>d Muh}ammad ibnu Rusyd, ditulis menjadi: Ibnu Rusyd, Abu> al-Wali>d 
Muh}ammad (bukan: Rusyd, Abu> al-Wali>d Muh}ammad Ibnu) 
Nas}r H{a>mid Abu> Zai>d, ditulis menjadi: Abu> Zai>d, Nas}r H{a>mid (bukan: Zai>d, Nas}r 
H{ami>d Abu>) 
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C. Daftar Singkatan 
Beberapa singkatan yang dibakukan adalah: 
swt. = subh}a>nahu> wa ta‘a>la>  
saw. = s}allalla>hu ‘alaihi wa sallam 
a.s. = ‘alaihi al-sala>m 
H = Hijrah 
M = Masehi 
SM = Sebelum Masehi 
l. = Lahir tahun (untuk orang yang masih hidup saja) 
w.  = Wafat tahun 
QS …/…: 19 = QS Al-Rahman/55:33  
SD = Sekolah Dasar 
KKG  = Kelompok Kerja Guru  
SDM = Sumber Daya Manusia 
PKG = Penilaian Kinerja Guru 
DP 3 = Daftar Penilaian Prestasi Pagawai 
IT = Informasi Teknologi 
RPP = Rencana Pelaksanaan Pembelajaran 
PAI/PAIS = Pendidikan Agama Islam 
 
 
  
xv 
 
 
ABSTRAK 
Nama :  Rahmi Pata 
NIM :  80300215034 
Konsentrasi :  Manajemen Pendidikan Islam 
Judul :  Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan 
Kinerja Guru di SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar. 
 
Tujuan penelitian ini adalah untuk: (1) Mengetahui gambaran sumber daya 
manusia di SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar, (2) Untuk mengetahui 
kinerja guru di SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar, (3) Untuk mengetahui 
penerapan manajemen sumber daya di SD Unggulan Puri Taman Sari kota Makassar. 
Jenis penelitian ini adalah field research yang berlokasi di SD Unggulan Puri 
Taman Sari Kota Makassar, dengan menggunakan pendekatan fenomenologi, 
pedagogis, sosiologis dan psikologis. Sumber data dari kepala sekolah, guru (data 
primer), dan dokumen serta buku-buku yang relevan (data sekunder). Metode 
pengumpulan data dengan melakukan observasi, wawancara, dan dokumentasi. 
Instrument yang digunakan adalah panduan observasi, pedoman wawancara, dan 
format dokumentasi. Teknik pengolahan dan analisis data dilakukan dengan cara 
reduksi data, penyajian data, verifikasi dan penarikan kesimpulan, serta pengujian 
keabsahan data dengan tekhik triangulasi. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: sumber daya manusia di SD Unggulan 
Puri Taman Sari dapat dikategorikan baik atau memadai baik kuantitas maupun 
kualitas. Kinerja guru cukup baik dengan melihat kegiatan yang dilakukan oleh para 
guru baik pembelajaran di kelas ketika jam pelajaran berlangsung maupun di luar 
jam mengajar pada kegiatan-kegiatan ekstra kurikuler. Penerapan manajemen sumber 
daya manusia oleh Kepala Sekolah di SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar 
dilaksanakan dengan baik terutama dalam hal; penempatan SDM, pelatihan dan 
pengembangan SDM, penilaian kinerja menggunakan penilaian kualitatif dan 
kuantitatif,  serta kompensasi/pemberian honor insentif sesuai tugas, beban kerja dan 
kegiatan guru.  
Implikasi Penelitian ini yaitu, menjadi informasi tentang SD Unggulan Puri 
Taman Sari dalam peningkatan kinerja guru. Penerapan manajemen SDM yang ada 
di beberapa sekolah perlu dievaluasi lebih intensif. Kiranya penelitian ini dapat 
ditindaklanjuti dengan menggunakan objek penelitian dan parameter atau indikator-
indikator yang lebih banyak agar dapat mengungkap realita yang sebenarnya. 
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ABSTRACT 
 
 
Name :  Rahmi Pata 
NIM :  80300215034 
Concentration :  Management of Islamic Education 
Title :  Implementation of Human Resource Management in Teacher 
Performance Improvement in Primary School Puri Taman Sari 
Makassar City. 
 
 
The objectives of this research are: (1) To know the description of human 
resources at SD Puri Taman Sari Kota Makassar, (2) To know the performance of 
teachers in Puri Taman Sari Primary School of Makassar City, (3) To know the 
application of resource management in SD Superior Puri Taman Sari Makassar. 
The type of this research is field research located in elementary school of Puri 
Taman Sari Makassar, using phenomenology, pedagogical, sociological and 
psychological approach. Data sources from school principals, teachers (primary 
data), and relevant documents and books (secondary data). Methods of data 
collection by making observations, interviews, and documentation. Instruments used 
are observation guides, interview guides, and documentation formats. Technique of 
processing and data analysis is done by data reduction, data presentation, verification 
and conclusion, and testing data validity with tekhik triangulasi. 
The results showed that: human resources in the Primary Elementary School 
Puri Taman Sari can be categorized either or both quantity and quality. The 
performance of teachers is good enough to see the activities undertaken by teachers 
both in the classroom learning when the lesson took place or outside the teaching 
hours on extra-curricular activities. The implementation of human resource 
management by the Principal in the Superior Elementary School of Puri Taman Sari 
Makassar is well implemented, especially in the case of; Placement of human 
resources, human resources training and development, performance appraisal using 
qualitative and quantitative assessments, as well as compensation / reward incentives 
according to tasks, work load and teacher activities. 
The implication of this research is to be informed about the superior 
elementary of Taman Sari Puri in improving teacher performance. The 
implementation of human resource management in some schools needs to be 
evaluated more intensively. This research may be followed up by using the object of 
research and parameters or indicators more in order to reveal the real reality. 
1 
 
BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Pada era globalisasi seperti sekarang ini kompetisi yang terjadi sangat tinggi 
yang menyebabkan terjadinya perubahan-perubahan kondisi di berbagai bidang 
sehingga banyak organisasi mengambil langkah perbaikan yang dulunya biasa saja 
(tradisional) menjadi mengikuti perkembangan zaman (modern). Kondisi ini harus 
benar-benar dipersiapkan secara proporsional. Persiapan ini terutama yang 
menyangkut masalah sumber daya manusia yang bermutu dengan kualifikasi yang 
sesuai dengan perkembangan dunia saat ini. Oleh karena itu, peningkatan kinerja 
sumber daya manusia merupakan hal yang sangat penting dalam usaha memperbaiki 
pelayanan kepada masyarakat, sehingga perlu diupayakan terus dan 
berkesinambungan dalam menghadapi tuntutan masyarakat. Manajemen membahas 
tentang bagaimana para pemimpin (manajer) dalam suatu organisasi atau lembaga 
berusaha agar suatu program dapat berjalan sesuai dengan rencana. 
Manusia merupakan sumber daya yang sangat penting dalam usaha suatu 
organisasi, lembaga, atau instansi pemerintah maupun swasta untuk mencapai tujuan 
dan keberhasilan. Sumber daya manusia diartikan sebagai keseluruhan orang-orang 
yang ada dalam sebuah lembaga yang memberikan kontribusi terhadap jalannya 
organisasi tersebut, sehingga membutuhkan perhatian penuh agar dapat menjalankan 
tugasnya masing-masing dengan baik. Menurut A. Yusmiar sumber daya manusia 
dapat menunjang organisasi dengan karya, bakat, kreatifitas, motivasi dan inovasi.
1
 
                                                             
1
A. Yusmiar, Manajemen Sumberdaya Manusia dalam Peningkatan Kinerja Pegawai, (Cet. 
I; Makassar: Alauddin University Press, 2014), h. 4. 
1 
2 
 
Sumber daya manusia memegang peran yang sangat penting karena merupakan 
faktor pendorong yang utama dalam menentukan keberhasilan suatu instansi.  
John R.Schermerhorn menyatakan dalam bukunya Management bahwa 
manajemen adalah proses yang mencakup perencanaan, pengorganisasian, 
pengarahan, dan pengendalian terhadap penggunaan sumber daya yang dimiliki, 
baik berupa manusia maupun material untuk mencapai tujuan.
2
 
Werther dan Davis dalam Edy Sutrisno menyebutkan bahwa manajemen 
sumber daya manusia adalah pegawai yang siap, mampu dan siaga dalam mencapai 
tujuan–tujuan organisasi.3 Sedangkan menurut Simamora yang dikutip oleh Edy 
Sutrisno manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, 
penilaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan individu anggota organisasi atau 
kelompok kerja.
4
 Dari defenisi di atas dapat dipahami bahwa manajemen sumber 
daya manusia dapat diartikan sebagai sumber dari kekuatan yang berasal dari 
manusia–manusia yang dapat didayagunakan oleh suatu organisasi untuk mencapai 
suatu tujuan. Olehnya itu, sumber daya manusia harus ditingkatkan kualitas dan 
kompetensinya.  
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian yang tak terpisahkan 
dari manajemen suatu organisasi. Kegunaannya untuk meningkatkan kontribusi 
orang pada organisasi dengan cara-cara yang strategis, etis dan sosial serta dapat 
dipertanggungjawabkan untuk mencapai tujuan. Kualitas sumber daya manusia 
memiliki peranan penting dalam peningkatan pelayanan. Dalam mewujudkan 
pelayanan yang berkualitas, pegawai harus memiliki strategi, yakni mempersiapkan 
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diri untuk menjadi pelayan bagi seluruh masyarakat. Namun pelayanan tersebut 
masih diperhadapkan pada masalah rendahnya kualitas dan kuantitas kinerja pegawai 
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. 
Setiap organisasi dalam bidang manajemen sumber daya manusia tentunya 
menginginkan setiap saat memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dalam arti 
memenuhi persyaratan kompetensi untuk didayagunakan dalam usaha merealisasikan 
visi dan misi untuk mencapai tujuan jangka pendek, menengah maupun jangka 
panjang organisasi tersebut. Olehnya itu, setiap pegawai dalam suatu organisasi 
harus memiliki ciri atau karakteristik seperti yang dikemukakan oleh Edy Sutrisno 
sebagai berikut: 
1. Memiliki pengetahuan penuh tentang tugas, tanggung jawab, dan 
wewenangnya 
2. Memiliki pengetahuan (knowledges) yang diperlukan, terkait dengan 
pelaksanaan tugasnya secara penuh 
3. Mampu melaksanakan tugas-tugas yang dilakukannyan karena memiliki 
keahlian, keterampilan yang dibutuhkan 
4. Bersikap produktif, inovatif kreatif, mau bekerjasama dengan orang lain, 
dapat dipercaya, dan loyal.
5
 
Dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai, berbagai upaya dilakukan 
oleh pimpinan untuk meningkatkan kinerja pegawainya, maka pimpinan melakukan 
evaluasi terhadap manajemen sumber daya manusia yang dilaksanakan dilembaga 
tersebut mulai perencanaan, perekrutan, sampai pada kegiatan pelatihan, dan 
pengembangan pegawai. Kinerja dapat tercapai dengan baik apabila pegawai dalam 
hal ini guru yang bekerja dalam satu sekolah mendapatkan dorongan atau motivasi, 
baik dari dirinya sendiri maupun dari luar dirinya, kondisi jiwa yang tenang dalam 
bekerja, nyaman dan konsentrasi. 
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Tidak dapat dipungkiri bahwa dalam dunia pendidikan, sumber daya 
manusia sangatlah penting karena manusialah yang melakukan kegiatan pendidikan. 
Melalui pendidikan manusia dapat mengetahui apa yang belum diketahui dan melalui 
pendidikan manusia dapat membentuk jati dirinya. Pendidikan juga merupakan 
sarana yang sangat strategis untuk melestarikan sistem nilai yang berkembang di 
masyarakat. Proses pendidikan tidak hanya memberikan pengetahuan dan 
pemahaman (transfer of knowledge and understanding) kepada peserta didik, tapi 
diharapkan pula kepada pembentukan sikap, perilaku dan kepribadian peserta didik. 
Menurut Undang-Undang Sistem Pendidikan Nasional Nomor 20 Tahun 2003 Pasal 
3 bahwa; 
Pendidikan nasional berfungsi mengembangkan kemampuan dan membentuk 
watak serta peradaban bangsa yang bermartabat dalam rangka mencerdaskan 
kehidupan bangsa,bertujuan untuk mengembangkan potensi peserta didik agar 
menjadi manusia yang beriman dan bertakwa kepada Tuhan Yang Maha 
Esa,berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap, kreatif, mandiri dan menjadi warga 
Negara yang demokratis serta bertanggung jawab.
6
 
Sehubungan dengan itu, Abd. Rahman Getteng berpendapat bahwa 
pendidikan yang bermutu adalah ketika peserta didik aktif mengembangkan potensi 
dirinya untuk memiliki kekuatan spritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, 
akhlak mulia serta keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan 
negara, dilakukan secara sadar dan terencana. Dalam hal ini, peserta pendidik 
diposisikan sebagai subyek pendidikan dan guru harus menyesuaikan diri dengan 
potensi peserta didik.
7
 Muljono Damopolii berpendapat bahwa jika pendidikan hanya 
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ditekankan pada aspek pengajaran saja, maka output yang dihasilkan akan kosong 
dari berbagai dimensi nilai yang hidup dalam masyarakat, baik nilai agama, etika, 
maupun adat istiadat. Oleh karena itu, pada gilirannya nanti ada generasi yang tidak 
bisa membedakan kebaikan dan keburukan.
8
 
Pendidik atau guru merupakan salah satu unsur penting dalam kegiatan 
pendidikan. Dipundak pendidik terletak tanggung jawab yang sangat besar guna 
upaya mengantarkan peserta didik ke arah tujuan yang dicita-citakan. Menurut Jamil 
Suprihatiningrum, di sekolah guru berperan sebagai perancang pembelajaran, 
pengelola pembelajaran, penilai hasil pembelajaran peserta didik, pengarah 
pembelajaran dan pembimbing peserta didik. Di keluarga, guru berperan sebagai 
pendidik dalam keluarga (family educator) dan di masyarakat, guru berperan sebagai 
pembina masyarakat (social developer), penemu masyarakat (social inovator) dan 
agen masyarakat (social agent).
9
 Pelaksanaan tugas dan tanggung jawab guru erat 
kaitannya dengan kemampuan yang disyaratkan untuk memangku jabatan profesi 
guru. 
Pendidik adalah panutan dan tauladan bagi peserta didik dalam segala hal. 
Peserta didik biasanya lebih mengikuti, menurut dan mempercayai gurunya dari pada 
orang tuanya sendiri. Oleh karena itu, seorang pendidik harus mengetahui, 
memahami dan menjalankan tugas, fungsi dan peranannya dengan baik dalam hal 
menanamkan nilai-nilai spiritual pada peserta didik agar terbentuk sikap, perilaku, 
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atau kepribadian yang benar. Suksesnya suatu pembelajaran adalah akumulasi dari 
berhasilnya peserta didik. Oleh karena itu, masalah mutu pembelajaran merupakan 
masalah esensisal yang sangat ditentukan oleh kualitas mengajar guru. Salah satu 
indikator mengajar guru dapat dilihat dari kreatifitasnya dalam mengelola 
pembelajaran yang dimulai dari perencanaan, pelaksanaan, maupun evaluasi 
pembelajaran.  
Pada era globalisasi saat ini, kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi 
sangat pesat sehingga berimbas pada pentingnya seorang guru meningkatkan kinerja 
dan kemampuannya sehingga terwujud keprofesionalannya yang mantap. Seorang 
guru dituntut untuk mampu menampilkan pembelajaran yang inovatif, kreatif, dan 
menarik peserta didik untuk beraktifitas secara aktif. 
Dalam UU RI Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional 
menyatakan bahwa tugas pokok profesional guru yaitu merencanakan 
pembelajaran, melaksanakan pembelajaran, melakukan evaluasi, melaksanakan 
analisis hasil evaluasi belajar peserta didik serta melakukan perbaikan dan 
pengayaan, perlu mendapatkan pengawasan dan pembinaan terus menerus dan 
berkelanjutan dari pengawas yang professional untuk perbaikan mutu 
pembelajaran.
10
 
Salah satu faktor yang menjadi ukuran keberhasilan suatu lembaga 
pendidikan atau sekolah adalah kinerja para guru yang ada di sekolah tersebut. 
Kinerja guru, mutu pengajaran, bimbingan dan latihan guru merupakan permasalahan 
yang dihadapi di dunia pendidikan yang berujung pada rendahya mutu lulusan. 
Kegagalan peserta didik pada dunia pendidikan akan selalu dialamatkan pada 
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buruknya kinerja guru. Oleh karena itu, guru selalu dituntut mempunyai kinerja yang 
baik agar prestasi belajar peserta didik dapat terus meningkat. 
 Kunandar mengatakan bahwa ditangan gurulah dihasilkan peserta didik 
yang berkualitas baik secara akademik, skill (keahlian), kematangan emosional, 
moral dan spiritual.
11
  Berdasarkan pendapat tersebut, dapat dikatakan bahwa pada 
umumnya guru selalu dijadikan contoh oleh peserta didik, dan berhasil tidaknya 
peserta didik tergantung pada gurunya, olehnya itu, guru harus mempunyai kinerja 
yang baik, baik di dalam kelas maupun di luar kelas. Dengan demikian dapat 
menghasilkan generasi masa depan yang siap hidup dengan tantangan zamannya.  
Peningkatan kinerja guru, pasti ada saja hal-hal yang memengaruhinya 
seperti yang dikatakan Supardi, banyak faktor yang memengaruhi mutu kinerja 
seorang garu antara lain: partisipasi SDM, pengembangan karier, komunikasi, 
kesehatan dan keselamatan kerja, penyelesaian konflik, insentif yang baik, dan 
kebanggaan.
12
 Jadi peningkatan kinerja guru juga harus selalu mendapat dukungan 
dan motivasi, baik guru itu sendiri maupun pihak lain seperti kepala sekolah, 
pengawas, maupun Dinas terkait dengan mengadakan berbagai latihan dan 
pembinaan demi untuk peningkatan kinerja guru. 
Lokasi SD Unggulan Puri Taman Sari beralamat di jalan Toddopuli VI 
Kompleks Perumahan Puri Taman Sari Kota Makassar. Di SD Unggulan Puri Taman 
Sari jumlah guru  ada 22, terdiri atas 18 guru/wali kelas, 1 guru agama,1 guru olah 
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raga, dan 1 orang guru mulok dengan jumlah 566 siswa yang terbagi atas 18 
rombongan belajar, dengan jadwal belajar pagi dan sore hari.
13
  
Berdasarkan survey awal yang dilakukan, peneliti menemukan kurangnya 
perhatian dan dukungan kepala sekolah terhadap pendidik dan tenaga kependidikan 
menyebabkan kinerja para guru juga berjalan statis atau apa adanya, kurangnya guru 
agama sehingga tidak mampu mengajar di tiap kelas, pembelajaran yang dilakukan 
kurang maksimal karena waktu mengajarnya sejak pagi sampai sore, guru sendiri 
yang jarang mengikuti pelatihan maupun KKG, sering izin karena urusan pribadi, 
dan adanya guru yang mengajar pendidikan agama background-nya bukan dari 
pendidikan agama sehingga memengaruhi proses pembelajaran. Dibandingkan 
beberapa tahun yang lalu, prestasi peserta didik di SD tersebut sangat meningkat 
terbukti dengan tingginya nilai hasil belajar, selalu mendapat juara setiap kali 
mengikuti berbagai perlombaan baik  pelajaran umum maupun bidang agama, selalu 
mendapat dukungan dari kepala sekolah dan sarana dan prasarana yang sangat 
menunjang pembelajaran. 
Berdasarkan latar belakang di atas, peneliti merasa termotivasi untuk 
mengkaji lebih mendalam tentang hal itu kaitannya dengan Penerapan Manajemen 
Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Kinerja Guru di SD Unggulan Puri 
Taman Sari Kota Makassar. Selain dari itu, lokasi penelitian juga mudah dijangkau 
oleh peneliti, dan adanya hubungan emosional antara peneliti dengan beberapa 
pendidik/guru di sekolah tersebut. 
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B. Fokus Penelitian dan Deskripsi Fokus 
1. Fokus Penelitian 
Penelitian ini berfokus pada penerapan manajemen sumber daya manusia 
untuk meningkatkan kinerja guru di SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar. 
Adapun fokus penelitian tersebut meliputi: 
a. Manajemen sumber daya manusia 
Manajemen sumber daya manusia merupakan rangkaian beberapa kata yang 
mengandung satu kesatuan pengertian. Rangkaian kata tersebut dapat dipisahkan 
menjadi dua kelompok yang terdiri atas kata “manajemen” dan “sumber daya 
manusia”. Manajemen merupakan suatu proses, dalam arti bahwa aktifitas dalam 
manajemen meliputi beberapa tahap kegiatan secara berantai yang dilaksanakan 
terus-menerus dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sedangkan 
sumber daya manusia secara sederhana adalah personalia, pegawai atau juga 
karyawan yang bekerja dilingkungan organisasi. Jadi bila dirangkaikan kedua 
perkataan tersebut dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia 
adalah kemampuan mendayagunakan dan memberdayakan orang lain secara 
manusiawi, agar terintegrasi dengan sumber daya lainnya, dalam mewujudkan 
organisasi yang sehat dan baik dan mampu mengembangkan eksistensinya sesuai 
kondisi lingkungan yang terus berubah. 
b. Kinerja Guru 
Kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan 
kinerja perusahaan, organisasi, atau lembaga, termasuk kinerja masing-masing 
individu dan kelompok kerja perusahaan/lembaga tersebut. Sedangkan kinerja guru 
adalah melaksanakan proses pembelajaran baik di dalam kelas maupun di luar kelas, 
10 
 
selain mengerjakan kegiatan-kegiatan lainnya seperti melaksanakan administrasi 
sekolah dan administrasi pembelajaran, melaksanakan bimbingan dan layanan pada 
peserta didik, serta melaksanakan penilaian. 
2. Deskripsi Fokus 
Berdasarkan jenis dan tujuan penelitian ini, maka deskripsi fokus penelitian 
yang penulis maksudkan sebagai berikut: 
a. Perihal gambaran sumber daya manusia di SD Unggulan Puri Taman Sari Kota 
Makassar meliputi: kompetensi manajerial kepala sekolah, dan kompetensi 
professional guru. 
b. Kinerja guru di SD Unggulan Puri Taman Sari Makassar meliputi: mendidik, 
melatih, mengajar, membimbing, mengarahkan, menilai, dan mengevaluasi. 
c. Penerapan manajemen sumber daya manusia di SD Unggulan Puri Taman Sari 
meliputi: penempatan wali kelas, pelatihan dan pengembangan SDM, penilaian 
kinerja dan kompensasi/insentif. 
Untuk lebih jelasnya dapat dilihat dalam table matriks berikut ini: 
Tabel 1.1 
Matriks Fokus Penelitian 
No. Fokus Penelitian Deskripsi Fokus 
1 Sumber Daya Manusia di SD 
Unggulan Puri Taman Sari Kota 
Makassar 
 Kompetensi Manajerial Kepala 
Sekolah 
 Kompetensi Profesional Guru  
2 Kinerja Guru di SD Unggulan Puri 
Taman Sari Kota Makassar 
 Mendidik, melatih, mengajar, 
membimbing mengarahkan, menilai 
dan mengevaluasi 
3 Penerapan manajemen sumber 
daya manusia di SD Unggulan 
Puri Taman Sari Kota Makassar 
 Penempatan SDM 
 Pelatihan dan pengembangan SDM 
 Penilaian kinerja guru 
 Kompensasi (Pemberian upah) 
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C. Rumusan Masalah 
Berdasarkan fokus penelitian di atas, dapat dirumuskan pokok masalah 
sebagai berikut: 
1. Bagaimana gambaran sumber daya manusia di SD Unggulan Puri Taman Sari 
Kota Makassar? 
2. Bagaimana kinerja guru di SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar? 
3. Bagaimana penerapan manajemen sumber daya manusia di SD Unggulan 
Puri Taman Sari Kota Makassar? 
D. Kajian Pustaka/ Penelitian Terdahulu 
 Tujuan pengkajian pustaka ini antara lain agar fokus penelitian tidak 
merupakan pengulangan penelitian dan tulisan sebelumnya, serta mencari sisi lain 
yang signifikan untuk diteliti dan dikembangkan. Hingga saat ini, kajian yang secara 
spesifik membahas tentang manajemen pendidikan kiranya telah banyak dilakukan 
oleh pemerhati pendidikan. Diantaranya:  
1. Penelitian yang dilakukan oleh Baso dengan judul Manajemen Sumber 
Daya Manusia di Madrasah Aliah Pesantren Modern IMMIM Makassar menyatakan 
bahwa sumber daya manusia di Madrasah Aliyah Pesantren Modern IMMIM 
Makassar masuk kategori baik, demikian juga realitas mutu pendidikan 
mununjukkan hasil yang sangat baik, dan pola manajemen sumber daya manusia 
senantiasa mengedepankan prinsip profesionalisme sehingga menghasilkan tenaga 
sumber daya manusia yang berkualitas.
14
 Tesis tersebut membahas tentang 
manajemen SDM dalam korelasinya terhadap mutu pendidikan. Berbeda dengan 
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tesis tersebut, penelitian ini membahas tentang Manajemen SDM dalam korelasinya 
terhadap peningkatan kinerja guru. 
2. Tesis yang berjudul Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia 
dalam Peningkatan Profesionalisme Guru Di SMA 1 Pangkah Tegal, hasilnya 
menyatakan penerapan manajemen sumber daya manusia yang dilakukan oleh 
sekolah, yang dalam hal ini kepala sekolah sebagai pimpinan lembaga sekaligus 
manajer, dalam upaya meningkatkan profesionalisme guru. Dengan adanya 
peningkatan profesionalisme guru diharapkan terjadi pula peningkatan kualitas 
pendidikan yang pada gilirannya akan meningkatkan hasil (out put) sekolah tersebut. 
Tesis tersebut mengungkap korelasi antara aspek implementasi manajemen SDM 
terhadap aspek profesionalisme guru. Berbeda dengan tesis tersebut, tesis ini 
mencoba mengungkap korelasi antara penerapan manajemen SDM terhadap kinerja 
guru. Dengan demikian, titik perbedaannya terdapat pada persoalan profesionalisme 
guru dan kinerja guru. 
3. Kalbi Jafar dalam tesisnya “Penerapan Fungsi-Fungsi Manajemen dalam 
Pengembangan Kompetensi professional Guru di Madrasah Aliyah DDI Taqwa Pare-
Pare” menyatakan bahwa penerapan funsi-fungsi manajamen sangat urgen dan 
relevan dalam pembinaan kompetensi professional guru walaupun belum 
memperlihatkan hasil maksimal sesuai dengan harapan.
15
 Tesis tersebut membahas 
tentang fungsi-fungsi manajemen dalam pengembangan kompetensi guru. Berbeda 
dengan penelitian tersebut, penelitian ini terfokus pada penerapan manajemen 
sumber daya manusia dalam peningkatan kinerja guru. 
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4. Stepen Iriyanto dalam tesisnya yang berjudul “Pengelolaan Sumber Daya 
Pendidik dan Tenaga Kependidikan pada Pendidikan Sorowako Kabupaten Luwu 
Timur”, membahas tentang pengelolaan sumber daya tenaga pendidik dan 
kependidikan berdasarkan fungsi-fungsi manajemen. Berbeda dengan tesis tersebut, 
tesis ini membahas tentang penerapan manajemen SDM dalam peningkatan kinerja 
guru. 
5. Rusdiyanto dalam tesisnya yang berjudul “Pelaksanaan Supervisi 
Madrasah dalam Peningkatan Kinerja Guru Di MTsN Kabupaten Sinjai”, 
menunjukkan bahwa kegiatan supervisi yang dilakukan oleh kepala sekolah 
memberikan motivasi yang tinggi untuk meningkatkan kinerja guru. Berdasarkan 
hasil penelitian diperoleh gambaran bahwa kinerja guru di MTsN Sinjai termasuk 
ketegori baik.
16
 Tesis tersebut membahas tentang pelaksanaan supervisi dalam 
kaitannya terhadap peningkatan kinerja guru. Studi tersebut berbeda dengan studi 
yang akan peneliti lakukan, khususnya dalam hal pelaksanaan supervisi dengan 
penerapan manajemen SDM. 
6. Hasil penelitian Budiyanto menyatakan bahwa kinerja profesional sebagai 
proses dan hasil kerja guru bersertifikat pendidik di SMP Negeri Kecamatan Mamuju 
pada umumnya menunjukkan kinerja yang masih rendah. Adapun yang menjadi 
faktor penghambat kinerja profesional guru antara lain rombongan belajar yang lebih 
dari kelas ideal, sarana dan prasarana kurang memadai, dan kompetensi yang kurang 
dikuasai oleh guru.
17
 Penelitian tersebut berfokus pada kinerja profesionalisme guru 
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khususnya guru bersertifikat pendidik, tentu saja berbeda dengan studi yang peneliti 
lakukan lebih fokus pada aspek penerapan menajemen SDM dalam peningkatan 
kinerja guru. 
7. Penelitian Muhammad Sanusi yang berjudul Kinerja guru ditinjau dari 
Kompetensi Profesional dan Efektifitas Kelompok Kerja Guru Sekolah Dasar di 
Kabupatern Barru, menyatakan bahwa kompetensi profesional guru SD di 
Kecamatan Soppeng Riaja Kabupaten Barru sangat rendah dan kinerja guru juga 
termasuk rendah, terdapat hubungan positif yang signifikan antar tingkat profesional 
guru dengan kinerja guru SD di Kecamatan Soppeng Riaja Kabupaten Barru.
18
 Studi 
tersebut membahas aspek profesionalisme guru hubungannya dengan kinerja guru. 
Berbeda dengan studi tersebut, penelitian ini berfokus pada aspek penerapan 
manajemen SDM dalam hubunganya dengan kinerja guru. 
E. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini secara umum bertujuan untuk mengetahui penerapan 
manajemen sumber daya manusia dalam peningkatan kinerja guru di SD Unggulan 
Puri Taman Sari. Secara khusus penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
permasalahan-permasalahan yang dihadapi oleh guru untuk peningkatan kinerjanya 
dengan penerapan manajemen sumber daya manusia sebagaimana yang telah 
dirumuskan sebagai berikut: 
                                                             
18Muhammad Sanusi,”Kinerja Guru ditinjau dari Kompetensi Profesional dan Efektifitas 
Kelompok Kerja Guru Sekolah Dasar di Kecamatan Soppeng Riaja Kabupaten Barru, (Tesis, tidak 
diterbitkan, Program Pascasarjan, Universitas Islam Negaeri Makassar, Makassar, 2009), h. 100. 
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a. Untuk mengetahui gambaran sumber daya manusia di SD Unggulan Puri Taman 
Sari Kota Makassar. 
b. Untuk mengetahui kinerja guru di SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar. 
c. Untuk mengetahui penerapan manajemen sumber daya manusia di SD Unggulan 
Puri Taman Sari Kota Makassar. 
2. Kegunaan Penelitian 
a. Kegunaan ilmiah, diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi, 
sumbangan pemikiran ilmiah, dan menambah khasanah intelektual 
seiring dengan pengembangan lembaga-lembaga pendidikan 
hubungannya dengan penerapan manajemen sumber daya manusia di 
sekolah yang dapat memperluas wawasan dalam mengembangkan ilmu 
pengetahuan. 
b. Kegunaan praktis, yakni penelitian ini diharapkan dapat menjadi 
masukan dan acuan bagi pelaksana pendidikan terutama bagi guru agar 
dapat meningkatkan kinerjanya dalam melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya sebagai pendidik dan menjadi pertimbangan pemerintah untuk 
menerapkan manajemen sumber daya manusia di seluruh instansi. 
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BAB II 
TINJAUAN TEORETIS 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia merupakan rangkaian beberapa perkataan 
yang mengandung satu kesatuan pengertian. Rangkaian perkataan itu dapat dipisah 
menjadi dua kolompok kata yang terdiri atas kata “manajemen” dan “sumber daya 
manusia”. Untuk memahaminya, peneliti menguraikan berdasarkan dua kelompok 
perkataan tersebut. 
Beberapa literatur manajemen, ditemukan bahwa istilah manajemen 
mengandung makna yang sangat luas, yaitu manajemen sebagai suatu sistem 
(management as a system), manajemen sebagai suatu proses (management as a 
process), manajemen sabagai suatu fungsi (management as a fuction), manajemen 
sebagai ilmu pengetahuan (management as a sience), manajemen sebagai kumpulan 
orang (management as people), manajemen sabagai kegiatan terpisah (management 
as a separate activity) dan manajemen sebagai suatu profesi (management as a 
profession).
1
 Dapat dilihat bahwa kata manajemen ternyata memiliki banyak arti 
yang berbeda-beda namun dapat dipahami secara sederhana yaitu cara mengelola 
atau mengatur suatu organisasi.  
Secara Etimologi, kata manajemen berasal dari bahasa Prancis Kuno 
management, yang memiliki arti seni melaksanakan dan mengatur. Dalam bahasa 
                                                             
1
Soewarno Handayaningrat, Pengantar Studi Ilmu Administrasi dan Manajemen (Cet. X; 
Jakarta: CV. Haji Mas Agung, 2000), h. 18 
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Inggris, kata manajemen diambil dari kata management yang artinya direksi  
pimpinan, ketatalaksanaan, tata pimpinan, atau pengelolaan.
2
 Menurut Suharti kata 
manajemen berasal dari kata to manage yang berarti mengatur.
3
  
Menurut George R.Terry dalam bukunya Principles of Management, 
manajemen merupakan suatu proses yang menggunakan metode ilmu dan seni untuk 
menerapkan fungsi-fungsi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan 
pengendalian pada kegiatan-kegiatan sekelompok manusia yang dilengkapi dengan 
sumber daya/faktor produksi untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan secara 
efektif dan efisien.
4
  
John R Schermerhorn Jr. mengemukakan bahwa manajemen adalah proses 
yang mencakup perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian 
terhadap sumber daya yang dimiliki, baik manusia maupun material untuk mencapai 
tujuan.
5
 
Stoner mengemukakan terminology manajemen sebagaimana dikutip 
Handoko bahwa manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, 
pengarahan, dan pengawasan usaha-usaha para anggota organisasi dan penggunaan 
sumber-sumber daya organisasai lainnya agar mencapai tujuan organisasi yang telah 
ditetapkan.
6
 Ketiga pendapat tersebut sama-sama menjelaskan bahwa manajemen 
                                                             
2
John M.Echols dan Hassan Shadily, Kamus Inggris-Indonesia (Cet. XXIII; Jakarta: 
Gramedia, 1996), h. 372. 
3
Suhartini, Kinerja Pegawai Suatu Kajian Dengan Pendekatan Analisis Beban Kerja 
(Makassar; Alauddin University Press, 2012), h. 10. 
4
George R.Terry, Principles of Management (McGraw-Hil Book Hall, Inc., 2000), h. 17. 
5
John R. Schermerhorn Jr., Management (New York: John Wiley, 2011), h. 7. 
6
T. Hani Handoko, Manajemen (Edisi 2; Yogyakarta: BPFE-UGM, 2011), h. 8. 
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adalah kegiatan mengorganisir yang dilakukan oleh sekelompok manusia dalam 
mencapai tujuan yang ingin dicapai dalam sebuah organisasi atau lembaga.   
Dale Timpe dalam Yusmiar mengemukakan bahwa istilah manajemen 
mengandung tiga pengertian, yaitu: a) Manajemen sebagai suatu proses, b) 
manajemen sebagai kolektifitas orang-orang yang melakukan aktifitas manajemen, 
dan c) manajemen sebagai suatu seni (Art) dan sebagai suatu ilmu pengetahuan.
7
  
Harold Kontz dan Cril O‟Donnel, dalam bukunya Principles of 
Management: An Analysis of Management Function  sebagaimana yang dikutip oleh 
Marno dan Trio Supriyanto memberikan batasan bahwa manajemen adalah usaha 
mencapai tujuan tertentu melalui orang lain, dengan demikian, manajer mengadakan 
koordinasi atas sejumlah aktifitas orang lain yang meliputi perencanaan, 
pengorganisasian, penempatan, penggerakan dan pengendalian.
8
 
Andrew F. Sikula dalam Malayu S.P Hasibuan mendefenisikan: 
Management is general refers to planning, organizing, controlling, staffing, 
leading, motivating, communicating, and decision making activities performed 
product or by any organization in order to coordinate the varied resources of 
the enterprise so to bring an efficient creation of some product or service.
9
 
Manajemen pada umumnya dikaitkan dengan aktifitas-aktifitas 
perencanaan, pengorganisasian, pengendalian, penempatan, pengarahan, 
pemotivasian, komunikasi dan pengambilan keputusan yang dilakukan oleh setiap 
                                                             
7
Yusmiar, Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Kinerja Pegawai 
(Makassar; Alauddin University Press, 2014), h. 10-11 
8
Marno dan Trio Supriyanto, Manajemen dan Kepemimpinan Pendidikan Islam (Cet.I; 
Jakarta: PT. Refika Aditama, 2008), h. 1 
9
Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Dasar, Pengertian dan Masalah (Cet.V; Jakarta: Bumi 
Aksara, 2006), h. 2 
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organasasi dengan tujuan untuk mengkoordinasikan berbagai sumber daya yang 
dimiliki oleh perusahaan sehingga akan dihasilkan suatu produk jasa secara efisien. 
Robert Bacal mendefenisikan manajemen yang dikutip Eka Suharti adalah 
suatu proses komunikasi yang terus menerus dilakukan dalam kerangka kerjasama 
antara seorang karyawan dan atasan langsung, yang melibatkan penetapan 
penghargaan dan pengertian tentang fungsi kerja karyawan  yang paling besar, 
prestasi kerja yang diukur, rintangan yang menganggu kinerja dan cara untuk 
meminimalkannya atau menghilangkannya.
10
 
Berdasarkan beberapa pengertian di atas, dapat disimpulkan beberapa hal 
sebagai berikut: 
1. Manajemen merupakan suatu proses, dalam arti bahwa aktifitas dalam 
manajemen meliputi beberapa tahap kegiatan secara berantai yang 
dilaksanakan terus menerus dalam rangka mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. 
2. Manajemen dikenal adanya beberapa fungsi dasar, dan yang paling sederhana 
terdiri atas empat macam fungsi, yaitu: perencanaan (planning), 
pengorganisasian (organizing), penggerakkan (actuating), dan pengawasan 
(controlling). Dikatakan sederhana, karena, beberapa ahli merumuskan fungsi 
manajemen sesuai dengan latar belakang, pandangan ataupun orientasi 
masing-masing yang pada prinsipnya dapat diringkas menjadi empat fungsi 
tersebut di atas. Dalam penerapannya, fungsi-fungsi manajemen tersebut 
dilaksanakan secara bertahap, yang diawali penyusunan rencana, 
                                                             
10
Eka Suhartini, Motivasi Kepuasan Kerja, Dan Kinerja (Makassar; Alauddin University 
Press, 2013), h. 172. 
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pengorganisasian orang-orang ke dalam kelompok-kelompok kerja 
(penggerakkan) serta dibarengi dengan pengawasan. 
3. Manajemen merupakan upaya untuk memanfaatkan sumber-sumber yang 
tersedia, sehingga dapat mencapai hasil seoptimal mungkin. 
Kemudian, untuk pengertian sumber daya manusia (SDM) secara sederhana 
adalah personalia atau pegawai atau juga karyawan yang bekerja di lingkungan 
organisasi. Pengertian yang sederhana itu cenderung berdampak pada pengelolaan 
SDM di lingkungan organisasi yang harus serasi dan dapat memenuhi hakikat, harkat 
dan martabat serta kebutuhan yang bersifat universal dari makhluk yang berpredikat 
manusia tersebut.
11
  
Hakikatnya, sifat individualitas pada dasarnya berarti setiap manusia adalah 
makhluk individual yang memiliki identitas diri sebagai pribadi, dengan kelebihan 
dan kekurangannya masing-masing. Sifat sosial pada dasarnya setiap individu tidak 
mungkin hidup sendiri dan menyendiri.  Manusia adalah makhluk yang saling 
membutuhkan, menghormati, berkomunikasi, membantu, dan menolong sehingga 
terwujud kehidupan bersama di dalam kelompok yang disebut dengan masyarakat. 
Sedangkan hakikat moralitas manusia pada dasarnya adalah makhluk yang hidup di 
dalam dan dengan norma-norma/nilai-nilai yang memungkinkannya untuk 
mewujudkan hakikat individualitas dan sosialitas secara tertib dan damai.  
Nurul Ulfatin mengemukakan bahwa sumber daya manusia dapat disamakan 
artinya dengan pegawai, pekerja atau karyawan, yaitu orang-orang yang mengerjakan 
atau mempunyai pekerjaan.
12
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Hadari Nawawi, Manajemen Strategik Organisasi Non Profit Bidang Pemerintahan 
(Cet.III; Yogyakarta: Gajah Mada University Press, 2005), h. 274. 
12
 Nurul Ulfatin dan Teguh Triwiyanto, Manajemen Sumber Daya Manusia Bidang 
Pendidikan,( Jakarta: PT. Rajagrafindo,2016), h.2. 
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Sejumlah ahli mengemukakan defenisi manajemen sumber daya manusia 
yang menekankan pada aspek sistem dan manusia sebagai sesuatu yang memiliki 
potensi yang dapat dikelola dan dikembangkan ke arah tertentu. Beberapa pendapat 
para ahli tersebut sebagai berikut: 
1. Malayu P. Hasibuan, menjelaskan bahwa manajemen sumber daya manusia 
adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peran tenaga kerja agar efektif 
dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, serta 
masyarakat.
13
 Berdasarkan pengertian ini dapat dikatakan bahwa sumber daya 
manusia perlu diatur dengan sedemikian rupa agar bekerja dengan baik 
sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai dengan seefektif dan seefisien 
mungkin. 
Berdasarkan uraian tersebut, di lingkungan organisasi, setiap 
pegawai/karyawan sebagai manusia selalu menginginkan perlakuan yang 
sesuai dengan harkat dan martabatnya, diantaranya adalah dilindungi hak 
asasinya, diperlakukan sebagai subyek yang dihormati dan diikutsertakan pada 
kegiatan organisasi, bukan sebagai obyek yang diperlakukan semena-mena. 
Mendapat perlakuan yang adil pada setiap kesempatan, berprestasi atau 
merealisasikan/ mengaktualisasikan diri dan lain-lain.   
2. Tjutju Yunarsih dan Suwatno berpendapat bahwa manajemen sumber daya 
manusia merupakan bagian dari ilmu manajemen yang memfokuskan 
perhatiannya pada pengaturan peranan sumber daya manusia dalam kegiatan 
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Malayu P. Hasibuan, Manajemen Sumber daya Manusia, Dasar-dasar dan Kunci 
Keberhasilan (Jakrta: PT, Gunung Agung, 2004), h. 269. 
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organisasi.
14
 Berdasarkan penjelasan ini, dapat dipahami bahwa pengaturan 
yang dimaksud lebih menekankan pada aspek sistem, sedang sumber daya 
manusia lebih menekankan pada aspek manusia sebagai penggerak sistem yang 
memiliki kemampuan-kemampuan tertentu. 
3. Basir Barthos menerangkan bahwa tugas manajemen sumber daya manusia 
adalah mengembangkan manusia agar secara efektif dapat di integrasikan ke 
dalam berbagai organiasasi yang diperlukan oleh suatu masyarakat. Manusia 
dalam hal ini harus dipandang sebagai kekayaan utama (asset) organisasi yang 
harus dikelola dengan baik dan di manfaatkan secara produktif.
15
  
4. French mengemukakan sebagaimana yang dikutip oleh Rachmawati bahwa 
sumber daya manusia kini makin berperan besar bagi kesuksesan organisasi. 
Banyak organisasi menyadari bahwa unsur manusia dalam suatu organisasi 
dapat memberikan keunggulan bersaing, mereka membuat sasaran, strategi, 
inovasi dan mencapai tujuan, oleh karena itu, sumber daya manusia merupakan 
salah satu unsur yang pailing vital bagi organisasi.
16
  
5. Rachmawati mendefenisikan pengertian manajemen sumber daya manusia 
merupakan konsep luas tentang filosofi, kebijakan, prosedur, dan praktek yang 
digunakan untuk mengelola individu atau manusia melalui organisasi.
17
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Tjutju Yunarsih dan Suwatno, Manajemen Sumber Daya Manausia, (Bandung; Alfabeta, 
2008), h. 2. 
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Basir Barthos, Manajemen Sumber Daya Manusia: Suatu Pendekatan Makro, (Jakarta: 
Bumi Aksara, 2012), h. 2. 
16
Rachmawati dan Ike Kusdiyah, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Andi 
Offset, 2008), h. 1-2 
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Rachmawati dan Ike Kusdiyah, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 2 
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Penggunaan konsep dan sistem sumber daya manusia adalah kontrol 
secara sistematis pada proses jaringan fundamental organisasi yang 
mempengaruhi dan melibatkan semua individu dalam organisasi, termasuk 
proses perencanaan sumber daya manusia, desain pekerjaan, susunan 
kepegawaian, pelatihan dan pengembangan, perlindungan tenaga kerja, serta 
pengembangan organisasi.  
6. Samsuddin mengemukakan bahwa manajemen sumber daya manusia 
menyangkut cara-cara mendesain perencanaan, penyusunan pegawai, 
pengelolaan karier, evaluasi kinerja, kompensasi pegawai, dan hubungan 
ketenagakerjaan.
18
 
7. Raymond A. Noe, sebagaimana dikutip oleh Nurul Ulfatin melihat bahwa 
manajeman sumber daya manusia mengacu pada kebijakan-kebijakan, praktik-
praktik, dan sistem-sistem yang mempengaruhi perilaku, sikap, serta kinerja 
pegawai. Banyak kalangan menyebutkan konsep manajemen sumber daya 
manusia sebagai “praktik-praktik manusia”.19 
Berdasarkan konsep yang diajukan oleh Noe di atas, dapat dipahami 
bahwa manajemen sumber daya manusia lebih mengacu pada seperangkat 
sistem yang dibuat dan diterapkan oleh suatu organisasi untuk mempengaruhi 
prilaku, sikap, dan kinerja orang-orang yang ada (berfungsi sebagai penggerak) 
dalam sebuah organisasi. Sistem ini didesain sedemikian rupa sehingga 
membentuk pola sikap, pola laku, dan kinerja sesuai dengan tujuan yang ingin 
dicapai dalam sebuah organisasi. Dengan demikian, manajemen sumber daya 
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Samsuddin S, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Pustaka Setia, 2006), h.22. 
19
Nurul Ulfatin dan Teguh Triwiyanto, Manajemen Sumber Daya Manusia Bidang 
Pendidikan, Ed. I (Cet. 1; Jakarta: Rajawali Press, 2016), h. 2-3. 
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manusia terkait dengan dua aspek yakni; (a) aspek sistem, dan (b) aspek 
manusia sebagai sasaran dari sistem.  
Jika konsep Noe tersebut dikembangkan dalam bidang pendidikan, maka 
manajemen sumber daya manusia mencakup kesatuan sistem (aspek sistem) 
yang berlaku di sebuah sekolah yang mengatur seluruh personal (aspek 
manusia) yang bekerja pada setiap unit kerja kependidikan seperti 
pendidik/guru, tenaga kependidikan (kepala sekolah, pustakawan, staf tata 
usaha, teknisi sumber belajar, bujang sekolah), dan sebagainya.  
8. Wilson Bangun, seorang guru besar bidang Manajemen, menjelaskan bahwa 
manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses perencanaan, 
pengorganisasian, penyususnan staf, penggerakan, dan pengawasan, terhadap 
pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, 
pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi.
20
 
 Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber 
daya manusia sebagai berikut: 
1. Manajemen sumber daya manusaia adalah proses mendayagunakan bantuan 
orang lain secara manusiawi, agar memberikan kontribusi terbaik dalam 
mencapai tujuan organisasi. 
2. Suatu kegiatan pengelolaan yang meliputi pendayagunaan, pengembangan, 
penilaian, pemberian balas jasa, bagi manusia sebagai individu anggota 
organisasi atau instansi baik pemerintah maupun swasta. 
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Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Cet. 1; Jakarta: Penerbit Erlangga, 
2012), h. 5-6. 
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3. Manajemen sumber daya manusia adalah kemampuan mendayagunakan dan 
memperlakukan orang lain secara manusiawi agar terintegrasi dengan sumber 
daya lainnya, untuk mewujudkan organisasi yang baik, sehat dan mampu 
mengembangkan eksistensinya sesuai dengan kondisi lingkungan yang terus 
berubah. 
4. Manajemen sumber daya manusia adalah usaha mewujudkan organisasi yang 
eksistensinya dibutuhkan oleh masyarakat, melalui perencanaan dan tindakan 
pemberian pelayanan umum serta pelaksanaan pembangunan untuk 
kesejahteraan masyarakat, yang berfokus pada peningkatan kemampuan kerja 
secara berkelanjutan berdasarkan etika dan tanggung jawab sosial yang tinggi 
dalam bekerja. 
Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang manajemen 
umum yang meliputi segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan 
pengendalian. Proses ini terdapat pada bidang produksi, pemasaran, keuangan dan 
kepegawaian. Karena sumber daya manusia dianggap sangat penting perannya untuk 
pencapaian tujuan.  
Manajemen dapat diartikan sebagai kumpulan pengetahuan tentang 
bagaimana seharusnya memanage (mengelola) sumber daya manusia. Sehubungan 
dengan hal tersebut, Allah swt., berfirman dalam QS. Al-Nahl/16:68-69: 
ٰىَۡحوَأَو ىَنِإ َكُّبَر ِمۡحَّنٱ ٌِ َأ يِذِخَّتٱ ٍَ ِي ِلاَبِۡجنٱتىٍُُب ٗ ٍَ ِيَو اِزَجَّشنٱ ٌَ ىُشِزۡعٌَ اَّ ِيَو 
٦٨ َّىُث ِّمُك ٍِي ًِهُك ِتَٰزًَ َّثنٱَف ًِكُهۡسٱمُنُذ ِكِّبَر َمُبُس ٗباَزَش اَهَِىُطُب ٍِۢي ُجُزۡخٌَ ۚاٗ 
ُهَُ َٰىۡنَأ ٌفِهَتۡخُّيۥءٓاَفِش ِهٍِف ٗةٌَٓأَن َكِنَٰذ ًِف َّ ِإ ِۚساَّهِّن ٗوۡىَقِّن ٗ ٌَ وُزَّكَفَتٌَ ٦٩  
26 
 
Terjemahnya: 
68.  Dan Tuhanmu mewahyukan kepada lebah: "Buatlah sarang-sarang di 
bukit-bukit, di pohon-pohon kayu, dan di tempat-tempat yang dibikin 
manusia" 
69.  Kemudian makanlah dari tiap-tiap (macam) buah-buahan dan tempuhlah 
jalan Tuhanmu yang telah dimudahkan (bagimu). Dari perut lebah itu ke 
luar minuman (madu) yang bermacam-macam warnanya, di dalamnya 
terdapat obat yang menyembuhkan bagi manusia. Sesungguhnya pada 
yang demikian itu benar-benar terdapat tanda (kebesaran Tuhan) bagi 
orang-orang yang memikirkan.
21
 
Menurut Quraish Shihab, firman Allah swt. yang memerintahkan lebah 
untuk membuat sarang-sarangnya merupakan perintah melakukan pekerjaan yang 
sangat mengagumkan baik pada prosesnya maupun pada hasilnya. Pembuatan dan 
pengelolaan sarang secara bersama-sama oleh lebah merupakan pekerjaan yang 
teratur apik, misalnya dalam hal pemilihan bentuk lubang-lubang penampung madu. 
Sarang lebah terdiri dari lubang-lubang segi enam (hexagonal) yang berukuran sama, 
bukan segi empat atau segi tiga atau segi lainnya yang memungkinkan adanya celah 
bagi masuknya serangga lain. Lubang-lubang hexagonal itu ditutup dengan cairan 
yang hampir membeku yang merupakan selaput yang sangat halus sehingga madu 
tidak mudah tumpah. Sarang tersebut dibuat di tempat yang bersih, jauh dari polusi, 
di pohon-pohon, dan pegunungan. Kata ya‟risun, terambil dari kata „arasya yakni 
membangun dan meninggikan.
22
 
Dari penafsiran tersebut dapat dipahami pentingnya pengorganisasian 
potensi untuk melaksanakan suatu pekerjaan. Untuk memperoleh hasil kerja yang 
baik, sebagaimana kualitas madu pada lebah dalam ayat di atas, diperlukan suatu 
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proses yang teratur dan terencana secara baik pula. Mengumpulkan sejumlah potensi 
(sumber daya) dan bersama-sama menyusun rencana serta tugas masing-masing 
bidang guna mencapai suatu tujuan tertentu. 
Pengelolaan SDM dan organisasi menjadi kunci eksistensi suatu organisasi.  
Manajemen sumber daya manusia (human resource management) mengacu pada 
kebijakan-kebijakan, praktik-praktik, sistem-sistem yang memengaruhi perilaku, 
sikap, dan kinerja pegawai. Manajemen sumber daya manusia dapat pula diartikan 
sebagai proses untuk memperoleh, melatih, menilai, mengompensasi pegawai, 
mengurus relasi kerja mereka, kesehatan, dan keselamatan mereka serta hal-hal yang 
berkaitan dengan keadilan.  
Berdasarkan uraian tersebut dapat dipahami bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah aktifitas untuk mencapai keberhasilan organisasi mencapai tujuan, 
berbagai sasarannya dan kemampuannya menghadapi tantangan, baik yang bersifat 
ekternal maupun internal melalui kebijakan-kebijakan, praktik-praktik serta sistem-
sistem yang memengaruhi perilaku, sikap, serta kinerja pagawai.  
Proses manajemen sumber daya manusia menurut Nurul Ulfatin meliputi 
fungsi manajerial yaitu perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing), 
pengarahan (directing), dan pengawasan (controlling), dan fungsi operasional antara 
lain: pengadaan atau perekrutan (recruitment), pengembangan (development), 
pembayaran (compensation), dan pemutusan hubungan kerja (separation).
23
  
Manajemen sumber daya manusia sekarang ini lebih menekankan pada 
upaya memfasilitasi aktualisasi dan pengembangan kompetensi pendidik dan tenaga 
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kependidikan melalui program–program pengembangan dan pemberdayaan yang 
dilakukan secara sistematik, sehingga sumber daya manusia dapat bekerja secara 
profesional dan sejahtera. Pengembangan dan pemberdayaan  sumber daya manusia  
di lingkup sekolah merupakan bagian manajemen yang memiliki fungsi untuk 
memperbaiki kompetensi, adaptabilitas, dan komitmen para pendidik serta tenaga 
kependidikan agar sekolah atau organisasi pendidikan memiliki kekuatan bukan 
hanya sekedar bertahan (survival), melainkan tumbuh (growth), produktif 
(productive), dan kompetitif (competitive).  
Selanjutnya, menurut Marihot Tua Efendi Hariandja, manajemen sumber 
daya manusia merupakan bidang yang sangat penting pada organisasi dan memiliki 
karakteristik yang sangat berbeda dibanding dengan sumber daya lain. Manajemen 
sumber daya manusia merupakan program aktivitas untuk mendapatkan sumber daya 
manusia, mengembangkan, memelihara dan mendayagunakannya, untuk mendukung 
organisasi mencapai tujuannya.
24
 Program yang berkaitan dengan usaha 
mendapatkan sumber daya manusia dilakukan dengan berbagai kegiatan spesifik 
seperti analisis jabatan, perencanaan sumber daya manusia, perekrutan, penyeleksian, 
orientasi dan penempatan, pendidikan, pelatihan dan pengembangan, penilaian 
kinerja dan kompensasi. Dan tujuan akhir manajemen sumber daya manusia adalah 
meningkatkan mutu produktifitas, loyalitas, kepuasan kerja, dan motivasi kerja yang 
baik bagi pegawai. 
Oleh karena itu, manajemen sumber daya manusia yang merupakan bagian 
manajemen keorganisasian harus menfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia 
yang mempunyai tugas mengelola unsur sumber daya manusia secara baik agar 
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memperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya, mampu menciptakan bukan 
hanya nilai komparatif tetapi juga nilai kompetitif-genaratif-inovatif dengan 
menggunakan energi tertinggi seperti intelejen (intelligence), kreatif (creatife), dan 
imajinasi (imagination). 
Seiring dengan waktu, peran manajemen sumber daya manusia telah 
mengalami perubahan dengan munculnya berbagai perkembangan. Pesatnya 
kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi terutama bidang transportasi dan 
komunikasi yang telah memperkecil jarak antar bangsa. Persaingan menjadi semakin 
terbuka dan lingkungan usaha yang semakin kompleks. Peran sumber daya manusia 
yang lebih besar dari sebelumnya sangat diperlukan. Semula sumber daya manusia 
dipandang sebagai biaya, namun saat ini sumber daya manusia merupakan investasi 
yang harus ada dan syarat mutlak berlangsungnya operasi organisasi.
25
 
Banyaknya tantangan kerja domestik dan global, menjadikan peran sumber 
daya manusia yang bermutu menjadi sangat strategis. Organisasi yang mengabaikan 
unsur mutu sumber daya manusia akan semakin terpinggirkan. Tidak mungkin 
produk organisasi yang bermutu (berdaya saing kuat) akan terjadi tanpa didukung 
oleh sumber daya manusia yang bermutu. Paradigma organisasi yang 
mempekerjakan sumber daya manusia apa adanya atau cukup sumber daya manusia 
yang disiplin dan kerja keras saja harus diubah menjadi paradigma baru, yaitu 
mempekerjakan sumber daya manusia yang disiplin, kerja keras, cerdas, integritas, 
memiliki hasrat dan ambisi tinggi dalam berkarier.  
Peranan sumber daya manusia sangatlah penting untuk menentukan 
keberhasilan suatu organisasi atau lembaga karena sumber daya manusia merupakan 
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sumber daya yang dapat bersaing, bertahan dan mampu menghadapi berbagai 
tantangan karena memiliki kompetensi manajerial, yaitu kemampuan untuk 
merumuskan visi dan strategi perusahaan, kemampuan untuk memperoleh dan 
mengarahkan sumber daya-sumber daya lain dalam rangka mewujudkan visi dan 
menerapkan strategi perusahaan. 
Bagi sekolah, kehadiran dan dukungan sumber daya manusia yang kuat 
sangat diharapkan. Bahkan dalam hal ini terasa sebagai kebutuhan yang sangat 
mendesak, terutama untuk memperbaiki citra sekolah sebagai lembaga pendidikan 
dan juga untuk meraih keunggulan-keunggulan kompetitif. Kebutuhan ini tidak dapat 
dihindari karena masalah yang muncul pada perkembangan organisasi sekolah 
bersumber pada manusia dan hanya dapat diselesaikan oleh manusia. Kenyataan 
seperti itu secara tidak langsung menuntut para pengelola sekolah untuk lebih 
bersikap rasional dan berorientasi kepada masyarakat luas serta dapat beradaptasi 
secara cepat dengan lingkungan. 
Manajemen sumber daya manusia di sekolah harus mampu mengantisipasi 
berbagai perkembangan yang sedang dan yang akan terjadi di sekolah, kemudian 
melakukan berbagai tindakan untuk menjawab dan mengatasi tantangan tersebut, 
yang pada akhirnya dapat menciptakan keunggulan-keunggulan kompetitf yang tidak 
dimiliki sekolah lain. 
Menurut Marihot T.E, manajemen sumber daya manusia dikategorikan 
sebagai sistem terbuka, yaitu mempunyai ciri bahwa keberadaannya sangat 
dipengaruhi oleh lingkungan. Maka semua aktivitas manajemen sumber daya 
manusia untuk meningkatkan mutu sekolah seperti rekrutmen, seleksi, pelatihan dan 
pengembangan, serta lainnya merupakan proses pengubahan (proses transformasi) 
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dimana masukan adalah tantangan-tantangan lingkungan dan karakteristik manusia 
seperti kemampuannya, pendidikannya, dan lainnya, sedangkan output-nya adalah 
guru dan pegawai yang produktif yang dibutuhkan organisasi, serta feed back-nya 
adalah informasi tentang sejauh mana sumber daya manusia dapat memenuhi apa 
yang diharapkan.
26
 
Selain itu, manajemen sumber daya manusia di sekolah juga harus dapat 
menciptakan psikologi lingkungan yang positif, seperti meningkatkan bobot dan nilai 
pekerjaan, meningkatkan keamanan dan kenyamanan kondisi bekerja, memelihara 
tingkat upah dan sistem imbalan yang memadai, menciptakan kapasitas kerja, 
supervisi yang kompeten, menciptakan peluang yang lebih besar untuk maju dan 
berkembang, adanya umpan balik (feed back) dan lingkungan sosial yang positif 
serta keadilan.
27
 
Berdasarkan urian di atas, dapat dipahami bahwa sumber daya manusia 
merupakan faktor sentral, karena perilaku, mutu dan kinerja di sekolah tidak dapat 
lebih baik dari mutu sumber daya manusia yang dipekerjakannya. Demikian pula 
manajemen sumber daya manusia untuk peningkatan mutu sekolah hanya akan 
berfungsi secara efektif dan efesien, apabila pimpinan dan manajemen sekolah terus 
menerus berorientasi pada usaha memperbaiki perilaku organisasi untuk 
meningkatkan mutu kinerja pendidik dan tenaga kependidikan di lingkungannya.  
Suatu organisasi, dimana perubahan organisasi lebih efektif bila melakukan 
peran aktif dengan mengarahkan perbaikan sekolah. Dengan demikian, kepala 
sekolah dituntut memiliki kemampuan kerja untuk memimpin sebuah lembaga atau 
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organisasi yang dapat menggerakkan dan mengefektifkan kinerja guru untuk 
mencapai tujuan pendidikan. 
Menurut Akdon dalam bukunya Strategic Management for Educational 
Management hal yang penting bagi kepala sekolah adalah cita-cita yang tinggi 
dengan menyadari bahwa banyak yang harus dilakukannya bersama guru-guru untuk 
menentukan suatu perubahan yang menyenangkan.
28
 Jadi dengan adanya 
kemampuan yang dimiliki oleh kepala sekolah dan juga sebagai kunci pengelolaan 
manajemen sumber daya manusia ini maka ia dituntut untuk dapat meningkatkan 
kinerja guru, membina dan mengembangkan pendidik dan tenaga pendidik, 
meningkatkan mutu dan kualitas pendidikan di sekolah yang dipimpinnya serta 
mengelola semua sumber daya yang ada. 
Manajemen sumber daya manusia termasuk salah satu bagian manajemen 
sekolah secara keseluruhan dan memiliki peran penting. Sumber daya manusia 
merupakan faktor penting bagi keberhasilan suatu sekolah, untuk itu, perlu dikelola 
dengan sebaik-baiknya melalui manajemen SDM. Karena melalui usaha-usaha dan 
kreativitas sumber daya manusia organisasi dapat menghasilkan suatu produk dan 
jasa yang berkualitas. Dalam hal ini, guru merupakan sumber daya insani yang 
sangat penting peranannya untuk mendidik dan mengajar karena berhasilnya 
kegiatan pembelajaran tergantung pada kemampuan guru menyusun dan merancang 
pembelajaran. Dengan pemanfaatan sumber daya manusia oleh kepala sekolah secara 
efektif dan efisien, akan mengoptimalkan pencapaian tujuan organisasi sekolah. 
Pemanfaatan sumber daya manusia dimulai dengan melakukan perencanaan yang 
tepat, pengorganisasian yang mantap, penyusunan pendidik dan tenaga kependidikan 
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yang tepat dan professional, pengarahan dan pengawasan yang terkendali dengan 
baik serta menjamin berfungsinya proses manajerial.  
 Adapun tujuan-tujuan manajemen sumber daya manusia terdiri atas: 
1. Tujuan operasional. Ditujukan untuk mengenali keberadaan manajemen sumber 
daya manusia untuk memberikan kontribusi pada pencapaian efektifitas 
organisasi. Walaupun secara formal suatu departemen sumber daya mnusia 
diciptakan untuk membantu para pimpinan, namun demikian, para pimpinan 
tetap bertanggung jawab terhadap kinerja karyawan, departemen sumber daya 
manusia membantu para pimpinan dalam menangani hal-hal yang berhubungan 
dengan sumber daya manusia. 
2. Tujuan fungsional. Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen 
pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia 
menjadi tidak berharga jika manajemen sumber daya manusia memiliki kriteria 
yang lebih rendah terhadap tingkat kebutuhan organisasi. 
3. Tujuan sosial. Ditujukan secara etis dan sosial merespon kebutuhan-kebutuhan 
dan tantangan masyarakat melalui tindakan meminimalisasi dampak negatif 
terhadap organisasi. 
4. Tujuan Personal. Ditujukan untuk membantu karyawan/pegawai dalam 
pencapaian tujuannya, minimal tujuan-tujuan yang dapat menambah kontribusi 
individual terhadap organisasi. Tujuan personal karyawan harus 
dipertimbangkan jika karyawan harus dipertahankan, dipensiunkan, atau 
dimotivasi. Jika tujuan personal tidak dipertimbangkan, kinerja dan kepuasan 
karyawan dapat menurun dan karyawan dapat meninggalkan organisasi. 
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2. Prosedur Manajemen Sumber Daya Manusia 
Keberadaan sumber daya manusia pada organisasi sekolah adalah untuk 
merespon perkembangan lingkungan kerja yang terjadi di dunia pendidikan, 
sehingga dengan demikian pihak, sekolah harus dapat menaruh perhatian terhadap 
pentingnya program pengelolaan sumber daya manusia melalui manajemen sumber 
daya manusia. 
Sebuah organisasi memerlukan orang-orang yang cakap pada bidang, 
tempat, dan waktu yang tepat dalam rangka mencapai tujuannya. Manajemen sumber 
daya manusia terdapat program dan aktifitas yang terdiri atas beberapa bagian yaitu: 
a. Perencanaan SDM 
Perencanaan sumber daya manusia adalah sebuah proses untuk melihat 
secara sistematis kebutuhan sumber daya manusia agar diperoleh kepastian adanya 
sejumlah tenaga kerja dengan keterampilan yang sesuai pada saat dibutuhkan. Dapat 
juga diartikan sebagai tindakan yang akan dilakukan untuk mendapatkan hasil yang 
ditentukan dalam jangka waktu tertentu. Dengan demikian, perencanaan itu 
merupakan suatu proses pemikiran, baik secara garis besar maupun secara mendetail 
dari suatu kegiatan yang dilakukan untuk mencapai kepastian yang baik dan 
dinamis.
29
 Juga dapat dikatakan bahwa perencanaan merupakan proses penentuan 
tujuan, pengevaluasian berbagai alternatif pencapaian dan penentuan tindakan yang 
diambil. 
Selain itu, perencanaan juga merupakan suatu kegiatan atau proses yang 
sangat penting dalam berbagai kegiatan sekolah termasuk manajemen sumber daya 
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manusia di sekolah. Hal ini dapat dipahami secara umum perencanaan merupakan 
proses penentuan tujuan, pengevaluasian berbagai alternatif pencapaian dan 
penentuan tindakan yang akan diambil. Dalam konteks manajemen sumber daya 
manusi bagi sekolah, perencanaan merupakan proses penentuan kebutuhan sumber 
daya manusia pada masa akan datang berdasarkan perubahan-perubahan yang terjadi 
dan persediaan tenaga yang ada di sekolah. 
Ketersediaan sumber daya manusia yang dibutuhkan sekolah untuk 
pelaksanaan tugas-tugas pada masa akan datang adalah sangat penting untuk 
memastikan bahwa kegiatan organisasi sekolah dapat terlaksana dengan baik. Dan 
setiap kali kegiatan yang akan dilakukan harus direncanakan sebelumnya untuk 
memastikan atau meminimalkan gangguan pada rencana-rencana sekolah. 
Untuk itu, sesuai dengan fungsinya membantu organisasi sekolah untuk 
mencapai tujuannya pada aspek manajemen sumber daya manusia di masa depan, 
maka proses penentuan tersebut dilakukan melalui beberapa langkah seperti:  
1) Analisis beberapa faktor penyebab perubahan kebutuhan sumber daya 
manusia yang dapat memengaruhi organisasi sekolah, yang dapat berubah 
pada masa yang akan datang yang bisa mengakibatkan pula perubahan 
kebutuhan sumber daya manusia. 
2) Peramalan kebutuhan sumber daya manusia. Peramalan kebutuhan tenaga 
kerja sebagaimana dari proses perencanaan sumber daya manusia harus 
dilakukan, meskipun merupakan sesuatu yang sulit. Untuk itu, sejumlah teknik 
peramalan dikemukakan oleh para ahli dalam bentuk: 
a) Nominal Delphi Technique (NDT), yaitu menghadirkan lima sampai 
sepuluh ahli, kemudian ditanyakan mengenai misalnya apa yang 
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menyebabakan perubahan kebutuhan pegawai pada masa yang akan 
datang. Setiap ahli akan memberikan jawaban, hasil didiskusikan secara 
bersama-sama hingga menghasilkan beberapa faktor yang dirangking atau 
diurutkan mulai yang paling penting. 
b) Delphi Technique, yaitu bila para ahli tidak dapat berdiskusi secara 
bersama-sama, maka bagian perencanaan SDM meminta pendapat 
beberapa ahli tentang kebutuhan sumber daya manusia pada masa akan 
datang. 
c) Perkiraan pimpinan, yaitu kebutuhan sumber daya manusia diperkirakan 
oleh pimpinan sekolah, kemudian diberikan ke bagian atau divisi sumber 
daya manusia untuk ditanggapi, atau sebaliknya, kepala divisi sumber daya 
manusia diminta untuk menentukan kebutuhan sumber daya manusia dan 
seterusnya disampaikan ke pimpinan untuk disimpulkan dan direvisi. 
3) Penentuan kebutuhan sumber daya manusia di masa datang. Setelah 
menganalisa berbagai faktor yang memengaruhi perubahan kebutuhan sumber 
daya manusia, selanjutnya organisasi sekolah harus menentukan kebutuhan 
sumber daya manusia pada masa depan, yang meliputi jumlah dan 
kemampuan yang dimiliki, baik jangka pendek maupun jangka panjang. 
4) Analisis ketersediaan (supply) sumber daya manusia. Langkah selanjutnya 
adalah menganalisis ketersediaan tenaga kerja yang dapat diperoleh dari dua 
sumber, yaitu sumber internal dan sumber eksternal. Sumber internal adalah 
pegawai yang ada dalam organisasi sekolah yang dapat dipromosikan, atau 
ditransfer untuk mengisi jabatan yang kosong atau profil dari pegawai pada 
saat ini yang mencerminkan kemampuan sekolah, sedangkan sumber eksternal 
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adalah supply dari luar yang direkrut.
30
 Analisis ini diperlukan untuk 
menentukan jumlah pegawai yang dibutuhkan yang berkaitan dengan rencana 
kegiatan selanjutnya, yaitu apakah perlu dilakukan rekrutmen. Bila sumber 
internal memadai tentunya tidak perlu dilakukan rekrutmen, tapi bila sumber 
internal tidak tersedia, mungkin perlu dilakukan rekrutmen dengan asumsi 
sumber ekstrnal cukup. 
5) Penentuan dan implementasi program. Berdasarkan kebutuhan (demand) dan 
ketersediaan (supply) tersebut, beberapa kemungkinan dapat terjadi seperti: 
tidak ada perbedaan antara kebutuhan dan ketersediaan pegawai, terjadi 
kelebihan supply tenaga kerja (supply lebih besar dari pada demand), atau 
terjadi kekurangan supply tenaga kerja (supply lebih kecil dari pada 
demand).
31
 
Selanjutnya, bila terjadi situasi seperti di atas, akan dilakukan berbagai 
program seperti penerimaan pegawai baru bila terdapat kekurangan pegawai, 
pelatihan untuk pegawai yang ada agar siap mengisi kekurangan yang ada. Bila 
terjadi kelebihan pegawai, perekrutan tidak dilakukan, mungkin akan dilakukan 
pengurangan jam kerja, dan bila ada kesenjangan antara kebutuhan dan ketersediaan, 
sekolah mungkin tidak akan melakukan tindakan apa-apa, meskipun ini jarang 
terjadi.  
b. Rekrutmen SDM 
Menurut T. Hani Handoko rekrutmen diartikan sebagai upaya pencarian 
sejumlah calon pegawai yang memenuhi syarat dalam jumlah tertentu, sehingga 
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diantara mereka organisasi dapat menyeleksi orang yang paling tepat untuk mengisi 
lowongan kerja yang ada.
32
 Rekrutmen dapat juga diartikan suatu proses penarikan 
sejumlah calon yang berpotensi untuk diseleksi menjadi pegawai.  
Henry Simamora menyatakan bahwa rekrutmen adalah serangkaian 
aktifitas-aktifitas mencari dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, 
keahlian, dan pengetahuan yang diperlukan guna menutupi kekurangan yang 
diidentifikasi dalam perencanaan kepegawaian.
33
 
Dale Yoder menjelaskan bahwa recruitment, including, the identification 
and begins of source, is major step in the total staffing process. That process begins 
with the determination of man power needs for the organization. (Penarikan pegawai 
mencakup identifikasi dan evaluasi sumber-sumbernya, tahapan dalam proses 
keseluruhan untuk organisasi, kemudian dilanjutkan dengan mendaftar, seleksi, 
penempatan dan orientasi).
34
 Berdasarkan pendapat ini dapat dikatakan bahwa dalam 
proses manajemen sumber daya manusia dilakukan perekrutan, seleksi, penempatan 
dan orientasi yang dilakukan oleh suatu organisasi. 
Proses ini dilakukan dengan mendorong atau menarik calon pelamar yang 
mempunyai potensi untuk mengajukan lamaran dan berakhir dengan didapatkannya 
sejumlah calon. Atau dapat juga dikatakan sebagai upaya pencarian sejumlah calon 
pegawai yang memenuhi syarat dalam jumlah tertentu sehingga, dari mereka 
organisasi dapat menyeleksi orang yang paling tepat untuk mengisi lowangan kerja 
yang ada. 
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 Jadi rekrutmen adalah proses mencari, menemukan, mengajak dan 
menetapkan sejumlah orang dari dalam maupun dari luar organisasi sebagai calon 
tenaga kerja dengan karakteristik tertentu seperti yang telah ditetapkan dalam 
perencanaan sumber daya manusia, dan juga merupakan usaha yang dilakukan untuk 
memperoleh sumber daya manusia yang dibutuhkan untuk mengisi jabatan-jabatan 
tertentu yang masih kosong, selain itu, rekrutmen merupakan usaha-usaha mengatur 
komposisi sumber daya manusia secara seimbang sesuai dengan tuntutan melalui 
penyelesian yang dilakukan. 
Proses rekriutmen untuk mencari dan menetapkan sejumlah orang yang 
sesuai dengan bidang kerja yang dibutuhkan merupakan hal yang sangat penting 
dalam ajaran Islam. Sebuah pekerjaan harus dikerjakan oleh orang-orang yang 
memiliki kompotensi sesuai pada bidang kerja tersebut. Rasulullah saw. bersabda: 
35
 
 Artinya: 
… Dari Abi Hurairah r.a. berkata, Rasulullah… bersabda, suatu pekerjaan yang 
diserahkan kepada seorang yang bukan ahlinya maka tunggulah 
kehancurannya. (HR. Bukhari). 
Dari hadis di atas, dapat dipahami bahwa rekrutmen menjadi satu kegiatan 
yang sangat penting dalam manajemen sumber daya manusia sebab sebagai awal dari 
kegiatan yang dilakukan organisasi untuk mendapatkan pegawai yang tepat untuk 
mengisi jabatan yang kosong, hal ini menjadi sangat penting, khususnya ketika 
supply sumber daya manusia terbatas. 
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Ada beberapa langkah yang harus diperhatikan dalam merekrut tenaga kerja, 
antara lain: 
1) Penentuan jabatan yang kosong. Rekrutmen dilakukan bilamana ada jabatan 
yang kosong dan harus diisi. Kekosongan itu terjadi akibat adanya pegawai 
yang mengundurkan diri, pensiun, meninggal dunia, mutasi, dan akibat adanya 
pengembangan yang yang dilakukan sekolah, yang sebelumnya telah 
ditentukan dalam perencanaan sumber daya manusia.
36
 
2) Penentuan persyaratan jabatan. Persyaratan jabatan merupakan kriteria atau 
ciri-ciri yang dapat meliputi keahlian, pengetahuan, keterampilan, dan 
pengalaman yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan.  
3) Penentuan sumber dan metode rekrutmen. Langkah selanjutnya adalah 
dengan menentukan sumber dan metode rekrutmen yang paling efektif dan 
efisien untuk mendapatkan calon pegawai yang sesuai dengan persyaratan 
dan dapat menghemat biaya dan waktu. Untuk sumber rekrutmen calon 
pegawai, secara umum meliputi sumber internal dan sumber eksternal. 
Sumber internal adalah orang-orang yang sudah menjadi pegawai di sekolah 
tersebut, dan sudah menduduki jabatan tertentu yang mungkin dapat 
dipindahkan, dipromosikan atau didemosi untuk mengisi jabatan yang kosong 
melalui seleksi yang akan dilakukan. Sedangkan sumber eksternal adalah 
orang-orang yang belum menjadi pegawai di sekolah tersebut, yang akan 
ditarik untuk menjadi calon.
37
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Kemudian untuk metode rekrutmen ada beberapa metode yang dapat 
digunakan, yaitu untuk sumber internal meliputi:  metode tertutup dan metode 
terbuka. Sedangkan untuk sumber eksternal meliputi: calon pelamar mendatangi 
sendiri sekolah untuk menyampaikan keinginannya menjadi pegawai atau melalui 
pengiriman surat lamaran, melalui rekomendasi pegawai, melalui iklan, dan melalui 
pameran kerja 
c. Seleksi SDM 
Mangkuprawira menjelaskan bahwa penyeleksian (selection) adalah proses 
pemilihan orang-orang yang paling sesuai untuk jabatan yang ditentukan dan untuk 
organisasi yang bersangkutan dari sekolompok pelamar/pendaftar.
38
 Fungsi pada 
tahap ini adalah menyaring pelamar dengan setepat mungkin agar organisasi dapat 
menerima orang yang tepat. Disamping itu, seleksi tidak hanya memilih pegawai 
yang tepat dilihat dari sudut pandang organisasi sekolah tetapi juga dari sudut 
pandang pegawai yang memilih organisasi sekolah yang sesuai dengan keinginan 
dan harapannya. Hal ini penting sebab unjuk kerja seseorang tidak hanya dipengaruhi 
oleh kemampuannya tetapi juga oleh sikapnya terhadap organisasi sekolah, dalam 
pengertian keyakinannya bahwa sekolah yang dimasukinya dapat mewujudkan 
harapannya yang mengakibatkan dia senang bekerja di sekolah tersebut. 
d. Orientasi dan Penempatan 
Orientasi pada dasarnya merupakan usaha dalam membantu pegawai baru 
untuk mengenali dan memahami tugas-tugas mereka, kondisi organisasi, kebijakan 
organisasi, rekan kerja, keyakinan-keyakinan, dan lain-lain.
39
 Program orientasi 
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merupakan satu cara yang penting untuk membantu pagawai baru untuk memenuhi 
tujuan-tujuan pribadi dan organisasi. Selain itu, interaksi pertama pegawai baru 
dengan organisasi sekolah mempunyai efek yang lama pada pegawai, sehingga 
pertemuan pertama harus dilakukan dengan baik, memberikan kesempatan belajar 
tentang keseluruhan bidang, kegiatan madrasah, bimbingan pada pegawai baru yang 
akan meningkatkan kepuasan dan produktifitas mereka.
40
 
Selanjutnya, isi program orientasi di sekolah umumnya menyangkut hal-hal 
umum yang berkaitan dengan pekerjaan seperti perkenalan, tugas-tugas, hal-hal yang 
berkaitan dengan sekolah, manfaat atau keuntungan yang diperoleh pegawai, dan 
hal-hal khusus bagi pegawai baru seperti tempat tugas, hak dan kewajibannya dan 
lainnya. Setelah itu dilakukanlah penempatan yang merupakan proses 
penugasan/pengisian jabatan atau penugasan kembali pegawai pada tugas/ jabatan 
baru yang berbeda. Penugasan ini dapat berupa penugasan pertama untuk pegawai 
yang baru direkrut, dapat juga melalui promosi, pengalihan (transfer) atau penurunan 
jabatan (demosi) dan dapat pula pemutusan hubungan kerja (PHK) bagi pegawai 
yang telah bekerja. 
 Promosi adalah menaikkan jabatan seorang pegawai ke jabatan lain yang 
memiliki tanggung jawab lebih besar dan juga karena pegawai tersebut memiliki 
kinerja yang sangat baik. Transfer adalah pemindahan pegawai dari satu jabatan ke 
jabatan lain yang memiliki tanggung jawab yang sama, gaji yang sama, dan level 
sekolah yang sama. Sedangkan demosi adalah pemindahan pegawai sekolah ke 
jabatan lain yang memiliki tanggung jawab yang lebih rendah, dan gaji rendah.
41
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ini dilakukan karena seorang pegawai memiliki kinerja yang buruk atau melakukan 
pelanggaran kode etik pegawai yang menyebabkan ia didemosi. 
e. Pelatihan dan Pengembangan 
Dalam menghadapi perubahan lingkungan organisasi yang semakin cepat 
dan kompleks, setiap organisasi dituntut untuk siap dan peka terhadap perubahan. 
Organisasi/lembaga yang dinamis akan berusaha mengantisipasi dan menyesuaikan 
diri terhadap segala sesuatu dari lingkungan organisasi baik lingkungan mikro 
maupun lingkungan makro. Salah satu usaha untuk mengantisipasi perubahan 
lingkungan organisasi tersebut adalah dengan mengembangkan kualitas dan 
kemampuan sumber daya manusia dalam organisasi melalui program pelatihan dan 
pengembangan sumber daya manusia.  
Menurut Sastradipoera, pengembangan SDM mencakup baik pendidikan 
yang meningkatkan pengetahuan umum dan lingkungan keseluruhan maupun 
pelatihan yang menambah keterampilan dalam melaksanakan tugas yang spesifik.
42
 
Berdasarkan uraian tersebut, dapat dipahami bahwa pelatihan dan pengembangan 
sangat penting karena menyangkut peningkatan pengetahuan dan keterampilan serta 
kinerja seorang pegawai agar lebih professional. 
Nawawi menjelaskan bahwa perbedaan pelatihan dan pengembangan 
sumber daya manusia terletak pada fokus kegiatannya, yaitu fokus kegiatan pelatihan 
adalah untuk meningkatkan kemampuan kerja untuk memenuhi kebutuhan tuntutan 
cara bekerja yang paling efektif pada masa sekarang. Sedangkan pada fokus kegiatan 
pengembangan sumber daya manusia adalah untuk mempertahankan dan 
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meningkatkan eksistensi perusahaan sebagai usaha mengantisipasi tuntutan bisnis di 
masa mendatang.
43
 Jadi, pelatihan dan pengembangan dilakukan untuk 
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan para pegawai untuk menghadapi 
tantangan dan mengantisipasinya di masa akan datang. 
Sedangkan Atmosoeprapto menjelaskan bahwa pengembangan sumber daya 
manusia pada hakikatnya adalah meningkatkan keterampilan/kemampuan dan 
mengembangkan motivasi. Kegiatan pelatihan lebih menitiberatkan pada 
pengembangan motivasi, pendidikan mencakup keduanya dengan kadar peningkatan 
keterampilan lebih rendah yang dijangkau dalam pengembangan.
44
 
Selanjutnya Rucky memberikan defenisi yang berbeda antara pelatihan dan 
pengembangan, pelatihan didefenisikan sebagai usaha untuk meningkatkan atau 
memperbaiki kinerja karyawan dalam pekerjaannya sekarang dan pekerjaan lain 
yang terkait dengan jabatan, baik secara individu maupun sebagai bagian team kerja. 
Sedangkan program pengembangan merujuk kepada penyediaan kesempatan belajar 
kepada karyawan untuk membentuk mereka tumbuh dan berkembang.
45
 
 Pelatihan dan pengembangan dapat didefenisikan sebagai usaha yang 
terencana organisasi untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan 
kemampuan pegawai. Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia bertujuan 
untuk meningkatkan kualitas profesionalisme dan keterampilan para pegawai atau 
karyawan untuk melaksanakan tugas dan fungsinya secara optimal. Pengembangan 
                                                             
43
Hadari Nawawi, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Bsnis yang Kompetitf 
(Yogyakarta: Gajah Mada University Press, 2000), h.216. 
44
Atmosoeprapto, Produktifitas Aktualisasi Budaya Perusahaan Mewujudkan Organisiasi 
yang Efektif dan Efisien Melaui SDM Berdaya (Jakarta: PT.Elex Media Komputindo, 2000), h. 45. 
45
Ahmad Rucky, Sistem Manajemen Kinerja Panduan Praktis untuk Merancang dan Meraih 
Kinerja Prima (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 2001), h.163-164. 
45 
 
sumber daya manusia merupakan salah satu bentuk aktifitas manajemen SDM. 
Pengembangan sumber daya manusia menurut Jamil Suprihatiningrum ialah proses 
meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Peningkatan kualitas dapat dilakukan 
melalui pengamalan agama, peningkatan kesejahteraan, peningkatan pelatihan, 
peningkatan kesehatan, peningkatan pendidikan, dan perencanaan karier.
46
  
Pengembangan merupakan suatu proses untuk membantu organisasi atau 
individu untuk melakukan pekerjaan secara efektif dengan melibatkan strategi yang 
dapat membantu individu atau organisasi untuk lebih efektif dalam pencapaian visi, 
misi dan tujuan. Oleh karena itu, seorang kepala sekolah harus dapat 
mengembangkan program pelatihan dan pengembangan yang bersifat pengetahuan, 
keterampilan, dan sikap agar guru dapat bekerja dengan baik. Ada lima macam 
kegiatan guru yang termasuk pengembangan profesi guru, yaitu: melaksanakan 
kegiatan karya tulis ilmiah di bidang pendidikan, menemukan teknologi tepat guna 
bidang pendidikan, membuat alat pelajaran/peraga atau alat bimbingan, menciptakan 
karya seni dan mengikuti pengembangan kurikulum.
47
 
Berdasarkan uraian sebelumnya dapat disimpulkan bahwa pengertian 
pengembangan sumber daya manusia merupakan proses peningkatan keterampilan 
dan kemampuan kerja karyawan pada saat sekarang dan mengantisipasi perubahan 
pada saat yang akan datang dan pada akhirnya dapat meningkatkan kualitas sumber 
daya manusia. Pelatihan dan pengembangan secara konseptual dapat mengubah sikap 
pegawai terhadap pekerjaan. Hal ini disebabkan pemahaman pegawai terhadap 
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pekerjaannya juga berubah, karena sikap seseorang memiliki elemen-elemen, seperti 
elemen kognitif, yaitu keyakinan dan pengetahuan seseorang terhadap suatu obyek, 
elemen afeksi yaitu perasaan seseorang terhadap obyek tersebut sebagai akibat 
pengetahuan dan keyakinannya, serta kecenderungan tindakan terhadap obyek 
tersebut, sehingga pengetahuan yang diperoleh akan dapat dilakukan secara khusus 
untuk mengubah sikap pegawai dalam upaya meningkatkan kepuasan dan motivasi 
kerja bilamana dibutuhkan. 
Pelatihan dan pengembangan bagi organisasi seperti sekolah merupakan dua 
konsep yang sama, yaitu untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan 
kemampuan pendidik dan tenaga kependidikan. Tetapi, dilihat pada tujuannya, 
umumnya kedua konsep tersebut dapat dibedakan. Pelatihan lebih ditekankan pada 
peningkatan kemampuan untuk melakukan pekerjaan dan tugas-tugas organisasi 
sekolah yang lebih spesifik pada saat ini, sedangkan pengembangan lebih ditekankan 
pada peningkatan pengetahuan pegawai untuk melakukan pekerjaan dan tugas 
sekolah pada masa akan datang, yang dilakukan melalui pendekatan yang terintegrasi 
dengan kegiatan lain untuk mengubah perilaku kerja pegawai. 
Ada beberapa hal yang menyangkut tujuan pengembangan menurut 
Hasibuan di antaranya
48
: 
1. Produktifitas Kerja; melalui pengembangan dan pelatihan, produktifitas kerja 
karyawan akan meningkat. 
2. Pelayanan; peningkatan pelayanan yang lebih baik pegawai kepada peserta 
didik dan masyarakat. 
3. Moral; dengan pengembangan, moral karyawan akan lebih baik karena keahlian 
dan keterampilan sesuai dengan pekerjaannya sehingga mereka antusias untuk 
menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 
4. Karier; keterampilan untuk meningkatkan karier pegawai semakin besar, karena 
keahlian, keterampilan dan prestasi kerjanya lebih baik. 
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5. Balas jasa; balas jasa (gaji, upah, insentif, benefit) karyawan akan meningkat 
karena prestasi kerja mereka semakin besar. 
Hal senada juga di kemukakan oleh John Suprihanto mengenai manfaat 
yang diperoleh pada pelatihan dan pengembangan pegawai, yaitu: peningkatan 
produktifitas kerja, terwujudnya hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan 
karena adanya pendelegasian wewenang, interaksi yang didasarkan pada sikap 
dewasa yang baik, saling menghargai, dan adanya kesempatan bagi bawahan untuk 
berfikir serta bertindak secara inovatif, meningkatkan semangat kerja dalam 
organisasi, dan mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui penerapan gaya 
manajemen partisipatif. 
Mengingat pentingnya pelatihan dan pengembangan, maka seorang kepala 
sekolah harus dapat mengembangkan program pelatihan dan pengembangan yang 
efektif. Proses yang dapat dilakukan dalam upaya pengembangan program pelatihan 
dan pengembangan diantaranya: analisis kebutuhan, yaitu penentuan kebutuhan 
pelatihan dan pengembangan yang akan dilakukan, penentuan tujuan dan materi 
pelatihan, penentuan metode pelatihan, serta evaluasi pelatihan. Pelatihan dan 
pengembangan juga dapat digunakan untuk perencanaan karier. 
Karier adalah keseluruhan jabatan/pekerjaan/posisi yang dapat diduduki 
seseorang selama kehidupan kerjanya di organisasi atau di beberapa organisasi. 
Pengelolaan dan perencanaan karier itu sendiri adalah keseluruhan usaha yang 
dilakukan oleh organisasi dan pegawai untuk mencapai tujuan karier pegawai yang 
diharapkan dapat memuaskan individu pegawai, menyiapkan pegawai akan tugas-
tugasnya yang lebih berat dan meningkatkan kompetensi pegawai sekaligus 
meningkatkan kompetensi organisasi dalam menghadapi persaingan. 
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Pengelolaan dan perencanaan karier bagi organisasi sekolah merupakan 
kegiatan dan kesempatan yang diberikan organisasi sebagai upaya membantu guru 
untuk mencapai tujuan kariernya dan sekaligus juga penting untuk meningkatkan 
kemampuan organisasi. Untuk itu, kegiatan-kegiatan yang sekiranya dilakukan 
organisasi sekolah memudahkan pencapaian karier pegawai tentu saja tidak bisa 
dibatasi secara pasti. Keterlibatan organisasi sekolah pada pengelolaan dan 
perencanaan karier pegawai menjadi keharusan karena pengelolaan serta 
perencanaan karier merupakan usaha pengembangan sumber daya manusia. 
f. Penilaian Kinerja 
Menurut Hadari Nawawi, penilaian kinerja secara sederhana berarti proses 
organisasi melakukan penilaian terhadap pegawai pada melaksanakan pekerjaannya. 
Tujuan dilakukannya penilaian secara umum bagi sekolah adalah untuk memberikan 
feedback kepada pegawai dalam upaya memperbaiki tampilan kerjanya dan upaya 
meningkatkan kinerja produktivitas sekolah.
49
 Sedangkan menurut Imam Wahyudi 
penilaian kinerja seseorang adalah untuk mengetahui seberapa besar mereka bekerja 
melalui suatu sistem formal bersruktur, seperti menilai, mengukur, dan 
mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil 
termasuk tingkat ketidakhadiran.
50
  
Penilaian dilakukan untuk mengetahui sejauh mana kinerja para pegawai di 
suatu organisasi dan dapat diketahui kemajuan organisasi tersebut serta dapat 
dijadikan umpan balik perbaikan organisasi. Penilaian kinerja guru merupakan suatu 
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proses yang bertujuan untuk mengetahui atau memahami tingkat kinerja guru satu 
dengan tingkat kinerja guru yang lainnya atau dibandingkan dengan standar yang 
telah ditetapkan. Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna 
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya kebijakan 
atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi. 
Owens dalam Imam Wahyudi mengemukakan bahwa penilaian kinerja 
memiliki tujuan:  
1)  Evaluasi dengan penentuan gaji;  
2) Promosi, penurunan pangkat, pemberhentian sementara, dan pemecatan 
pegawai;  
3) Tujuan yang berkenaan dengan penelitian, umpan balik, pengembangan 
karier pegawai dan pengembangan organisasi, perencanaan sumber daya 
manusia, perbaikan kinerja dan komunikasi.
51
 
Beberapa langkah yang harus dilakukan oleh organisasi sekolah untuk 
melakukan penilaian kinerja, yaitu: 
1) Penentuan sasaran kinerja haruslah spesifik, terukur, menantang dan didasarkan 
pada waktu tertentu. Selain itu, perlu diperhatikan proses penentuan sasaran 
kinerja, yaitu diharapkan sasaran tugas individu di rumuskan bersama-sama antar 
bawahan dan atasan. 
2) Penentuan standar kinerja harus benar-benar obyektif, yaitu mengukur kinerja 
guru yang sesungguhnya. Penilaian harus mencerminkan pelaksanaan kinerja 
yang sesungguhnya atau mengevaluasi perilaku yang mencerminkan keberhasilan 
pelaksanaan pekerjaan. Olehnya itu, sistem penilaian kinerja harus mengikuti 
standar penilaian, memiliki ukuran yang dapat dipercaya, dan mudah digunakan 
serta dipahami oleh penilai dan yang dinilai. 
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Khusus untuk kegiatan pembelajaran atau pembimbingan, kompetensi yang 
dijadikan standar penilaian kinerja guru adalah; kompetensi pedagogik, 
professional, sosial, dan kepribadian. Standar penilaian ini ditetapkan dalam 
Peraturan Pendidikan Nasional Nomor 16 Tahun 2007 tentang Standar Kualifikasi 
Akademik dan Kompetensi Guru. 
3) Penentuan metode dan pelaksanaan penilaian. Metode yang dimaksudkan adalah 
pendekatan atau cara dan perlengkapan yang digunakan dalam penilaian kinerja 
serta pelaksanaannya. Beberapa metode tersebut dapat diterapkan pada bidang 
pendidikan seperti: 
a) Rating scale, yaitu penilaian yang didasarkan pada suatu skala dari sangat 
memuaskan, memuaskan, cukup, sampai kurang memuaskan, pada standar-
standar kinerja seperti inisiatif, tanggung jawab, hasil kerja secara umum dan 
lain-lain. Penilaian dilakukan oleh seorang penilai yang biasanya pimpinan 
langsung.  
b) Checklist, yaitu penilaian yang didasarkan pada suatu standar kinerja yang 
sudah dideskripsikan terlebih dahulu kemudian penilai memeriksa apakah 
pegawai sudah memenuhi atau melakukannya.Standar-standar kinerja 
pegawai misalnya guru hadir dan pulang tepat waktu, guru patuh pada atasan 
dan lain-lain. Hampir sama dengan metode rating scale, setiap standar 
penilaian dapat diberi bobot sesuai dengan tingkat kepentingan standar 
tersebut. Penilaian umumnya dilakukan oleh pimpinan /kepala sekolah 
langsung secara subyektif.   
c) Critical incident technique, yaitu penilaian yang didasarkan pada perilaku 
khusus yang dilakukan di tempat kerja, baik perilaku baik maupun perilaku 
yang tidak baik, yang dilakukan dengan cara observasi langsung di tempat 
51 
 
kerja, kemudian mencatat perilaku-perilaku kritis yang baik dan yang tidak 
baik, dan mencatat tanggal dan waktu terjadinya perilaku tersebut.
52
   
Untuk penilaian masa yang akan datang dapat diartikan dengan penilaian 
akan potensi seorang pegawai untuk melakukan pekerjaan pada masa akan datang. 
Beberapa diantaranya adalah:  
(1) Penilaian diri (self appraisal), yaitu penilaian yang dilakukan oleh dirinya 
sendiri untuk melihat potensi yang dapat dikembangkan dari diri mereka.
53
 
(2) Management by obyective (MBO), yaitu sebuah program manajemen yang 
melibatkan pegawai untuk pengambilan keputusan untuk menentukan sasaran-
sasaran yang dicapainya.  
(3) Penilaian secara psikologis, yaitu peoses penilaian yang dilakukan oleh para 
ahli psikologi untuk mengetahui potensi seseorang yang berkaitan dengan 
pelaksanaan pekerjaan, seperti kemampuan intelektual, motivasi dan lainnya 
yang bersifat pskologi.
54
 
(4) Evaluasi penilaian, yaitu pemberian umpan balik kepada guru/pegawai 
mengenai aspek-aspek kinerja yang harus diubah dan dipertahankan serta 
berbagai tindakan yang harus diambil, baik oleh organisasi sekolah maupun 
guru dalam upaya perbaikan kinerja di masa datang.  
Namun demikian, ada dua model yang paling sesuai dan dapat digunakan 
sebagai instrumen utama, yaitu skala penilaian dan lembar observasi atau penilaian. 
Skala penilaian mengukur penampilan atau perilaku orang lain melalui pernyataan 
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perilaku dalam suatu kontinum atau kategori yang memiliki makna atau nilai. 
Observasi merupakan cara mengumpulkan data yang biasa digunakan untuk 
mengukur tingkah laku individu ataupun proses terjadinya suatu kegiatan yang dapat 
diamati baik dalam situasi yang alami sebenarnya maupun situasi buatan. Tingkah 
laku guru dalam mengajar, merupakan hal yang paling cocok dinilai dengan 
observasi.  
Menilai kinerja guru adalah suatu proses menentukan tingkat keberhasilan 
guru dalam melaksanakan tugas-tugas pokok mengajar dengan menggunakan 
patokan-patokan tertentu. Bagi para guru, penilaian kinerja berperan sebagai umpan 
balik tentang berbagai hal seperti kemampuan, kelebihan, kekurangan dan 
potensinya. Bagi sekolah hasil penilaian para guru sangat penting arti dan perannya 
dalam pengambilan keputusan. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat dipahami bahwa penilaian kinerja penting 
dilakukan oleh suatu sekolah untuk melihat seberapa baik mereka melakukan tugas-
tugasnya, membantu pegawai sadar akan kelebihan dan dapat mengatasi kelemahan-
kelemahan yang terdeteksi sehingga dapat melakukan perbaikan kinerja guru itu 
sendiri maupun untuk sekolah dalam hal menyusun kembali rencana atau strategi 
baru untuk mencapai tujuan pendidikan nasional. Penilaian yang dilakukan dapat 
menjadi masukan bagi guru dalam memperbaiki dan meningkatkan kinerjanya. 
Selain itu, penilaian kinerja guru membantu guru dalam mengenal tugas-tugasnya 
secara lebih baik sehingga guru dapat menjalankan pembelajaran seefektif mungkin 
untuk kemajuan peserta didik dan kemajuan guru sendiri menuju guru yang 
profesional. 
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Penilaian kinerja guru tidak dimaksudkan untuk mengkritik dan mencari 
kesalahan, melainkan sebagai dorongan bagi guru dalam pengertian konstruktif guna 
mengembangkan diri menjadi lebih profesional dan pada akhirnya nanti akan 
meningkatkan kualitas pendidikan peserta didik. Hal ini menuntut perubahan pola 
pikir, perilaku dan kesediaan guru untuk merefleksikan diri secara berkelanjutan. 
g. Kompensasi 
Menurut Thomas H. Stone yang dikutip oleh Suwatno dan Priansa 
mengemukakan bahwa “compensation is any form of payment to employees for work 
they provide their employer”. Kompensasi adalah setiap bentuk pembayaran yang 
diberikan kepada karyawan sebagai pertukaran pekerjaan yang mereka berikan 
kepada majikan.
55
 Sedangkan menurut Edwin B. Flippo yang dikutip Suwatno 
“compensation as the adequate and equitable remuneration of personal for their 
contribution to organization objektifes”.56 Kompensasi merupakan pemberian 
imbalan jasa yang layak dan adil kepada keryawan-karyawan karena mereka telah 
memberi sumbangan kepada pencapaian organisasi. Jadi kompensasi dapat diartikan 
sebagai keseluruhan balas jasa yang diterima oleh pegawai sebagai akibat 
pelaksanaan pekerjaannya di organisasi dalam bentuk uang yang dapat berupa gaji, 
upah, bonus, insentif dan tunjangan yang lain seperti tunjangan kesehatan, tunjangan 
hari raya, uang makan, dan lain-lain. 
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Kompensasi bagi sekolah merupakan salah satu cara untuk mempertahankan 
pegawai yang telah ada di sekolah, walaupun bukan merupakan satu-satunya cara 
meningkatkan motivasi guru, sehingga mereka tetap betah di sekolah.
57
 Meski 
demikian, kompensasi adalah faktor penting untuk mempertahankan guru, karena 
suka atau tidak, disadari atau tidak, kompensasi penting dalam kehidupan yang dapat 
meningkatkan motivasi walaupun sulit untuk bisa memuaskan manusia.
58
 
Dengan demikian, beberapa langkah yang harus dilakukan organisasi 
sekolah dalam menentukan kompensasi, terutama kompensasi langsung dalam 
bentuk gaji adalah: 
1) Analisis jabatan/tugas 
Analisis jabatan merupakan kegiatan untuk mencari informasi tentang tugas-
tugas yang dilakukan dan persyaratan yang diperlukan dalam melaksanakan 
tugas tersebut supaya berhasil untuk mengembangkan uraian tugas, 
spesifikasi tugas dan standar kinerja. Kegiatan ini perlu dilakukan sebagai 
landasan untuk mengevaluasi jabatan. 
2) Evaluasi jabatan/tugas 
Evaluasi jabatan adalah proses sistematis untuk menentukan nilai relatif   
dari suatu pekerjaan dibandingkan dengan pekerjaan lain. Proses ini adalah 
untuk mengusahakan tercapainya keadilan internal (internal equity) dalam 
pekerjaan sebagaimana unsur yang sangat penting dalam penentuan tingkat 
gaji. 
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3) Melakukan survey gaji 
Survei gaji merupakan kegiatan untuk mengetahui tingkat gaji yang berlaku 
secara umum dalam beberapa organisasi sekolah yang mempunyai jabatan 
sejenis. Ini dilakukan untuk mengusahakan keadilan eksternal (external 
equity) sebagai salah satu faktor penting dalam perencanaan dan penentuan 
gaji. 
4) Menentukan tingkat gaji. 
Tingkat gaji perlu ditetapkan, karena harga yang telah ditetapkan untuk 
setiap jenjang terkadang tidak bisa seperti garis lurus. Terkadang, ada satu 
atau dua orang mendapat gaji di luar garis lurus dalam kurva gaji, sehingga 
perlu ditetapkan batas maksimum dan minimum kompensasi dari suatu 
posisi.
59
 
B. Kinerja Guru 
1. Pengertian Kinerja 
Dalam kamus besar bahasa Indonesia kata kinerja dapat diartikan sebagai 
sesuatu yang dicapai; prestasi yang diperlukan; dan kemampuan kerja.
60
Kinerja 
menurut kamus besar Bahasa Indonesia adalah cara, perilaku dan kemampuan kerja. 
Kinerja adalah kualitas dan kuantitas pekerjaan yang diselesaikan oleh individu, 
kelompok, atau organisasi.
61
 Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil yang telah 
dicapai organisasi dalam rangka mewujudkan tujuan organisasi, juga diartikan 
sebagai kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan suatu kegiatan 
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dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti 
yang diharapkan. Membahas tentang kinerja, ada beberapa pendapat ahli, semuanya 
mempunyai visi yang agak berbeda tapi secara prinsip tampak persamaannya bahwa 
kinerja adalah tindakan yang dilakukan seseorang dalam pencapaian suatu hasil.  
Secara terminologi kata kinerja berasal dari terjemahan kata performance 
yang berarti penampilan atau prestasi. Murfhy dan Celveiland dalam Kasmawati 
mendefenisikan performance sebagai countable outcome. Sedang menurut Bernandin 
dan Russel menjelaskan bahwa kinerja (performance) adalah hasil dari fungsi suatu 
pekerjaan atau kegiatan tertentu selama satu periode waktu tertentu.
62
 Pendidik 
bertanggung jawab memenuhi kebutuhan peserta didik, baik spiritual, intelektual, 
moral, estetika, maupun kebutuhan fisik peserta didik.
63
 Kinerja dapat diartikan 
performance standart, yaitu daerah atau wilayah kerja jabatan atau unit perusahaan 
yang dapat diterima atau ditolak terkait dengan upaya pencapaian visi dan misinya.
64
 
Kinerja adalah wujud nyata atas tanggung jawab dari tugas yang diemban oleh 
seseorang atas amanah lembaga melalui perwujudan cita-cita dan misinya. 
Suharti berpendapat istilah kinerja berasal dari kata job performance atau 
actual perfomance yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang 
dicapai oleh seseorang, kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh sesorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya.
65
 Kinerja adalah hasil kerja yang 
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dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai 
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya 
mencapai tujuan organisasi bersangkutan dengan moral dan etika.
66
 Kinerja selalu 
menjadi tanda keberhasilan suatu organisasi dari orang-orang yang ada dalam 
organisasi tersebut. Kinerja guru adalah proses atau hasil yang diraih seorang guru 
atas tugas yang diberikan kepala sekolah sesuai dengan tanggung jawabnya. Malayu 
S.P Hasibuan menjelaskan bahwa kinerja guru atau prestasi kerja adalah suatu hasil 
kerja yang dicapai seseorang dalm melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta 
waktu.
67
  
Kinerja Guru pada setiap individu pasti berbeda dengan individu lainnya, 
seorang guru yang memiliki keinginan tinggi untuk berprestasi tentu saja akan 
menghasilkan kinerja yang optimal. Sebaliknya seorang guru yang cenderung tidak 
memiliki keinginan untuk berprestasi maka akan menghasilkan kinerja yang jauh 
dari yang diharapkan. Kinerja guru akan baik jika guru telah melakukan unsur-unsur 
yang terdiri atas kesetiaan dan komitmen yang tinggi pada tugas mengajar, 
menguasai dan mengembangkan bahan pelajaran, kedisiplinan, dalam mengajar dan 
tugas lainnya, kreatifitas dalam pelaksanaan pembelajaran, kerja sama dengan semua 
warga sekolah, kepemimpinan yang menjadi panutan peserta didik, kepribadian yang 
baik, jujur dan objektif dalam membimbing peserta didik, serta tanggung jawab 
terhadap tugasnya. Oleh karena itu, tugas kepala sekolah sebagai manager adalah 
melakukan penilaian terhadap kinerja guru. Penilaian ini penting untuk dilakukan 
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mengingat fungsinya sebagai alat motivasi bagi pimpinan kepada guru maupun bagi 
guru sendiri. 
Menurut Husaini Usman; 
Kinerja adalah interaksi antara motivasi dan kemampuan yang dikenal dengan 
teori harapan (expentacy theory). Untuk menghasilkan kinerja yang tinggi, 
seseorang tentu harus mempunyai motivasi dan kemampuan yang tinggi, 
sebaliknya apabila seseorang mempunyai kemampuan dan motivasi yang 
rendah maka kinerja yang dihasilkan rendah pula.
68
  
Sementara itu menurut August W Smith dalam Rusman, kinerja adalah 
performance is output derives from processes, human or otherwise, yaitu kinerja 
adalah hasil dari suatu proses yang dilakukan oleh manusia.
69
 Maksudnya adalah 
kinerja atau “performance” mengacu kepada derajat tingkat penyelesaian tugas yang 
melengkapi pekerjaan seseorang. Hal ini mencerminkan seberapa baik seseorang 
dalam tuntutan suatu pekerjaan. 
Dengan demikian kinerja dapat diartikan sebagai kemampuan dan motivasi 
yang dimiliki seseorang yang kemudian diaplikasikan dalam menyelesaikan tugas-
tugas yang berkaitan dengan pekerjaannya. Kinerja merupakan seperangkat hasil yang 
dicapai merujuk pada tindakan pencapaian serta pelaksanaan suatu pekerjaan yang 
diminta. Terkait dengan kinerja guru dan proses pembelajaran yang dilakoni guru 
maka kinerja guru adalah kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, dan disiplin 
kerja/loyaitas yang harus dimiliki guru dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 
pokok dan fungsinya.Kinerja merupakan kegiatan yang dijalankan oleh tiap-tiap 
individu dalam kaitannya untuk mencapai tujuan yang sudah direncanakan. Berkaitan 
dengan hal tersebut terdapat beberapa definisi mengenai kinerja. Smith menyatakan 
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bahwa kinerja adalah “…output drive from processes, human or otherwise”. Kinerja 
merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses.
70
 Dikatakan lebih lanjut oleh Mulyasa 
bahwa kinerja atau performance dapat diartikan sebagai prestasi kerja, pelaksanaan 
kerja, pencapaian kerja, hasil-hasil kerja atau unjuk kerja.
71
 
Kinerja merupakan suatu konsep yang bersifat universal yang merupakan 
efektifitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi, dan karyawannya 
berdasarkan standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Karena 
organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia maka kinerja sesungguhnya 
merupakan perilaku manusia dalam menjalankan perannya dalam suatu organisasi 
untuk memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan agar membuahkan tindakan 
serta hasil yang diinginkan.  
Berdasarkan beberapa pengertian tentang kinerja di atas dapat disimpulkan 
bahwa kinerja adalah prestasi kerja yang telah dicapai oleh seseorang. Kinerja atau 
prestasi kerja merupakan hasil akhir dari suatu aktifitas yang telah dilakukan 
seseorang untuk meraih suatu tujuan. Pencapaian hasil kerja ini juga sebagai bentuk 
perbandingan hasil kerja seseorang dengan standar yang telah ditetapkan. Apabila 
hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang sesuai dengan standar kerja atau bahkan 
melebihi standar maka dapat dikatakan kinerja itu mencapai prestasi yang baik. 
Kemampuan, keterampilan, dan motivasi akan memberikan kontribusi positif 
terhadap kualitas kinerja personil apabila disertai dengan upaya yang dilakukan 
untuk mewujudkannya. Upaya yang dilakukan suatu organisasi akan berdampak 
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positif terhadap peningkatan kualitas kinerja organisasi sehingga mendukung 
pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. 
Guna mencapai kinerja yang tinggi terdapat kriteria kinerja, yang meliputi: 
kemampuan intelektual berupa kualitas berfikir logis praktis dan sesuai dengan 
konsep, ketegasan dalam komitmen terhadap pilihan, semangat untuk bekerja secara 
aktif, berorientasi pada hasil, disiplin yang tinggi dan dapat mengendalikan emosi. 
Menurut Mitchell yang dikutip oleh Mulyasa bahwa kinerja guru dalam 
pelaksanaannya dapat diukur dengan menggunakan lima aspek yang dapat dijadikan 
dimensi pengukuran, yaitu: quality of work (kualitas kerja), Promtness (ketepatan 
waktu), initiative (inisiatif), capability (kemampuan) dan communication 
(komunikasi).
72
 
Kinerja yang dimaksudkan diharapkan memiliki atau menghasilkan mutu 
yang baik dan tetap melihat jumlah yang akan diraihnya. Suatu pekerjaan harus dapat 
dilihat secara mutu terpenuhi maupun dari segi jumlah yang akan diraih dapat sesuai 
dengan yang direncanakan. 
2. Kinerja Guru 
Dalam perspektif Islam, guru merupakan suatu pekerjaan atau amalan yang 
sangat penting. Mengajarkan sesuatu kepada orang lain merupakan keharusan bagi 
setiap muslim terhadap muslim yang lain. Rasulullah saw. bersabda: 
    
Artinya: 
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Dari Abdullah bin Amr, dia berkata, Nabi saw. bersabda, “sampaikanlah dari 
ajaranku walaupun satu ayat. (HR. Bukhari) 
Berdasarkan hadis di atas, dapat dipahami bahwa setiap orang muslim yang 
mempunyai pengetahuan meskipun sedikit, memiliki tugas serta tanggung jawab 
untuk menyampaikan atau mentransfer pengetahuannya kepada orang lain. Guru 
merupakan tenaga terdidik dan terlatih dalam hal proses transfer pengetahuan, 
dengan sendirinya memikul tanggung jawab untuk melakukan amanah hadis di atas.  
Guru adalah tenaga professional, sebagaimana diamanatkan dalam Undang-
undang No. 20 Tahun 2003 tentang Sisdiknas, Undang-undang No. 14 Tahun 2005 
tentang guru dan Dosen, juga dari Peraturan Pemerintah No. 19 Tahun 2005 tentang 
Standar Nasional Pendidikan.
74
 Terkait dengan profesi guru, di dalam Undang-
undang Republik Indonesia Nomor 14 tahun 2005 tentang guru dan dosen, 
dinyatakan bahwa guru adalah pendidik professional dimana tugas utamanya adalah 
membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, mengevaluasi peserta didik pada 
pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal, pendidikan dasar, dan pendidikan 
menengah.
75
 
Guru dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia adalah orang yang 
pekerjaannya (mata pencahariannya) profesi mengajar.
76
 Sebagai seorang pengajar 
maka yang sangat diharapkan dari seorang guru adalah beliau mampu mendorong 
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siswa untuk senantiasa belajar dalam berbagai kesempatan melalui berbagai sumber 
dan media.
77
  
Kinerja guru adalah usaha guru untuk melakukan tugas pembelajaran 
sebaik-baiknya dalam perencanaan program pengajaran, pelaksanaan kegiatan 
pembelajaran, dan evaluasi pembelajaran. Kinerja guru mempunyai spesifikasi 
tertentu. Kinerja guru dapat dilihat dan diukur berdasarkan spesifikasi atau kriteria 
kompetensi yang harus dimiliki oleh setiap guru. Berkaitan dengan kinerja guru, 
wujud perilaku yang dimaksud adalah kegiatan guru dalam proses pembelajaran 
seperti: bekerja dengan siswa secara individual, persiapan dan perencanaan 
pembelajaran, pendayagunaan media pembelajaran, melibatkan siswa dalam berbagai 
pengalaman belajar, dan kepemimpinan yang aktif dari guru.  
Kinerja dikatakan baik dan memuaskan apabila tujuan yang dicapai sesuai 
dengan standar yang telah ditetapkan. Kinerja guru yang dicapai harus berdasarkan 
standar kemampuan professional selama melaksanakan kewajiban sebagai guru di 
sekolah. Berkenaan dengan kepentingan penilaian terhadap kinerja guru, Georgia 
Departemen of education telah mengembangkan teacher performance assessment 
dan kemudian dimodifikasi Depdiknas menjadi alat penilaian kemampuan guru 
(APKG). Indikator penilain terhadap kinerja guru dilakukan terhadap tiga kegiatan 
pembelajaran dikelas, yaitu: perencanaan program kegiatan pembalajaran, 
pelaksanaan kegiatan pembelajaran, dan evaluasi/penilaian pembelajaran. Berkenaan 
dengan standar kinerja guru, Piet A.Sahertian dalam Rusman menjelaskan bahwa 
standar kinetja guru itu berhubungan dengan kualitas guru dalam menjalankan 
tugasnya, seperti: bekerja dengan siswa secara individual, persiapan dan perencanaan 
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pembelajaran, pendayagunaan media pembelajaran, melibatkan siswa dalam berbagai 
pengalaman belajar dan kepemimpinan yang aktif dari guru.
78
 
UU Republik Indonesia No. 20  Tahun 2003 tentang Sisdiknas pasal 39 ayat 
(2), menyatakan bahwa pendidik merupakan tenaga profesional yang bertugas 
merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, 
melakukan pembimbingan dan pelatihan serta melakukan penelitian dan pengabdian 
kepada masyarakat, terutama bagi pendidik pada perguruan tinggi. 
Keterangan lain  menjelaskan dalam UU No. 14 Tahun 2005 Bab IV Pasal 
20 (a) tentang Guru dan Dosen menyatakan bahwa standar prestasi kerja guru dalam 
melaksanakan tugas keprofesionalannya, guru berkewajiban merencanakan 
pembelajaran, melaksanakan proses pembelajaran yang bermutu serta menilai dan 
mengevaluasi hasil pembelajaran. Tugas pokok guru tersebut yang diwujudkan 
dalam kegiatan belajar mengajar merupakan bentuk kinerja guru. Jadi kinerja guru 
adalah hasil kerja nyata yang dicapai oleh seorang guru dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Ukuran kinerja 
guru terlihat dari rasa tanggung jawabnya melaksanakan tugas, amanah, profesi yang 
diembannya, serta rasa tanggung jawab moral dipudaknya. Kinerja seseorang dapat 
dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya: sikap yang meliputi keyakinan, 
perasaan, dan perilaku yang cenderung pada orang atau sesuatu, keterlibatan kerja, 
partisipasi seseorang dalam kegiatan-kegiatan organisasi, penampilan, komunikasi, 
kehadiran, ketepatan waktu, kemauan, semangat, dan inisiatif. 
Dalam dunia pendidikan, guru merupakan salah satu komponen pendidikan 
yang paling strategis.
79
 Ketuntasan dan keefektifan pembelajaran tidak hanya 
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ditentukan strategis dan materi yang diajarkan, akan tetapi dipengaruhi juga oleh 
faktor guru. 
Sekarang, peran guru akan menjadi sangat strategis meski tidak selalu dapat 
ditafsirkan paling dominan dalam kerangka pembelajaran. Guru tidak lagi hanya 
sebatas bekerja secara manual, melainkan sudah harus makin akrab dengan teknologi 
informasi dan komunikasi, internet, dan sebagainya. Hal ini berimplikasi pada 
perubahan sikap guru dan perilaku guru dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Dalam 
Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 tahun 2005 tentag guru dan dosen 
pasal 1 menyebutkan bahwa : guru adalah pendidik professional dengan tugas utama 
mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan 
mengevaluasi peserta didik pada pendidikan anak usia dini jalur  pendidikan formal, 
pendidikan dasar, dan pendidikan menengah.
80
 
Berdasarkan pengertian guru tersebut, jelaslah bahwa guru mempunyai 
tugas utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan 
mengevaluasi peserta didik. Guru sangat berperan dalam membentuk peserta didik 
menjadi manusia yang berkualitas. Upaya pemerintah dalam meningkatkan 
kemampuan pendidik termasuk guru menunjukkan hasil yang makin meningkat. 
Sertifikasi tenaga pendidik berdampak pada tambahan imbalan yang diterima 
sehingga dapat memengaruhi peningkatan kinerja guru/tenaga pendidik dalam upaya 
meningkatkan kualitas pendidikan 
Tugas guru sesungguhnya sangatlah berat dan rumit karena menyangkut 
nasib dan masa depan generasi manusia, sehingga sering didengar tuntutan dan 
harapan masyarakat agar guru harus mampu mencerminkan tututan situasi dan 
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kondisi masyarakat ideal dimasa mendatang. Akibat tuntutan yang berlebihan 
serigkali membuat guru mendapat cemoohan masyarakat ketika hasil kerjanya 
kurang memuaskan. Dengan demikian strategi tugas guru harus memiliki kompetensi 
yang memadai.
81
 
Udin Saefuddin mengemukakan bahwa jabatan guru cenderung 
menunjukkan bukti yang kuat sebagai jabatan professional, sebab hampir setiap 
tahun guru melakukan berbagai pelatihan professional baik yang mendapatkan 
penghargaan kredit poin maupun tanpa kredit poin, seperti sekarang ini bermacam-
macam pendidikan professional tambahan diikuti dalam menyetarakan  dirinya 
dengan kualifikasi yang telah ditetapkan.
82
  
Kompetensi yang dipersyaratkan bagi guru pendidikan agama Islam bahwa 
guru pendidikan agama Islam disekolah diharapkan menjadi leader yang bisa 
mengerakkan semua elemen sekolah untuk membudayakan pengamalan nilai-nilai 
pendidikan agama dalam kehidupan sehari-hari, khususnya pembudayaan ajaran 
agama di lingkungan sekolah. Selama ini banyak pihak yang mengklaim guru 
sebagai jabatan professional, tetapi secara realita masih perlu klarifikasi secara 
rasional dilihat dari penguasaan knowledge-base of teaching-nya. Kriteria yang dapat 
dijadikan parameter tinggi rendahnyan kualitas kinerja dan produktifitas pekerjaan 
guru sebagai jabatan professional.
83
  
Jadi peningkatan kinerja guru adalah segala aktifitas yang dilakukan secara 
terencana untuk menjaga dan meningkatkan pengetahuan, sikap, perbuatan, dan 
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keterampilan guru yang terkait dengan tugasnya sebagai pendidik dan pengajar, 
sehingga proses pembelajaran dan pendidikan berjalan efektif dan baik. Guru dalam 
menjalankan tugas pokok dan fungsinya melaksanakan kegiatan: 
a. Mendidik dan melatih yaitu melakukan perbuatan yang benar yang intinya 
membantu peserta didik dalam mendewasakan dirinya. Bantuan ini mencakup 
kegiatan fisik, mental emosional dan spiritual dari alternative pilihan paling 
benar dan paling mungkin dilakukan secara sadar, teratur dan terus menerus. 
Dari segi isi berkaitan dengan moral dan kepribadian, yang proses lebih kepada 
pemberian motivasi untuk belajar dan mengikuti ketentuan tata tertib yang 
berlaku. Dilihat dari metode yang digunakan mendidik lebih menggunakan 
keteladanan dan pembiasaan. Mendidik mempunyai nilai-nilai yang tinggi dan 
mempunyai tujuan. Sedangkan melatih ditinjau dari segi isi berupa 
keterampilan atau kecakapan hidup, ditinjau dari prosesnya melatih dilakukan 
dengan menjadi contoh dan teladan dalam hal moral dan kepribadian, ditinjau 
dari metode yang dapat digunakan melalui praktek kerja, simulasi dan magang. 
b. Membimbing dan mengarahkan. Ditinjau dari segi isi berkaitan dengan norma 
dan tata tertib, dilihat dari segi prosesnya maka dapat dilakukan dengan 
menyampaikan atau mentransfer bahan ajar yang berupa ilmu pengetahuan, 
teknologi dan seni dengan menggunakan strategi dan metode mengajar yang 
sesuai dengan perbedaan individual masing-masing siswa. Dilihat dari segi 
metode yang digunakan membimbing lebih kepada pemberian motivasi dan 
pembinaan. Guru membimbing siswa agar dapat menemukan berbagai potensi 
yang dimilikinya, membimbing siswa agar dapat mencapai dan melaksanakan 
tugas-tugas mereka sehingga dapat tumbuh dan berkembang sesuai dengan 
bakat dan minat yang dimilikinya. Jadi peran guru sebagai pembimbing 
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terletak pada kekuatan intensitas hubungan interpersonal antar guru dan siswa 
yang dibimbingnya. 
c. Mengajar ialah suatu aktifitas yang dilakukan untuk menyampaikan bahan 
pelajaran kepada peserta didik sehingga peserta didik dapat mengklasifikasikan 
hal-hal yang belum dipahami dari apa saja yang sedang disampaikan guru di 
dalam kelas. Juga diartikan menyerahkan atau menyampaikan ilmu 
pengetahuan dan keterampilan lainnya kepada orang lain 
d. Mengevaluasi adalah proses untuk menilai sesuatu, baik itu sebuah kegiatan 
atau pencapaian aspek kognitif, keterampilan, dan afektif seseorang atau 
kelompok, yang bertujuan untuk peningkatan mutu kegiatan atau orang di masa 
mendatang. Sedang menilai adalah proses pengumpulan dan pengolahan 
informasi untuk mengukur pencapaian hasil belajar peserta didik. 
Kinerja seseorang tidak timbul dengan sendirinya karena adanya faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja tersebut, diantaranya: umur, sikap, penampilan, 
lingkungan, visi, misi dan tujuan organisasi, jenis teknologi yang digunakan, 
kebijakan pemerintah yang dikeluarkan melalui perundang-undangan, sosial budaya 
masyarakat yang berbeda, perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang 
mengharuskan pegawai harus mampu beradptasi, biaya dan motivasi.  
C. Kerangka Konseptual 
Kerangka konseptual yang dimaksud pada penelitian ini adalah alur pikir 
yang dijadikan acuan dalam memahami masalah yang diteliti. Penelitian ini berfokus 
pada penerapan manajemen sumber daya manusia dalam peningkatan kinerja guru di 
SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar. Untuk memperoleh gambaran yang 
jelas tentang arah penelitian ini, peneliti menggambarkannya dalam bentuk kerangka 
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konseptual sebagai kontrol peneliti dalam melakukan penelitian lebih lanjut. Hal ini 
dapat dilihat pada bagan kerangka konseptual sebagai berikut: 
 
    Gambar 1.1 
Bagan Kerangka Konseptual 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian  
1. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penyusunan tesis ini adalah 
penelitian lapangan yang bersifat kualitatif deskriptif, yakni penelitian yang 
dimaksudkan untuk memahami fenomena yang dialami oleh subyek penelitian dan 
menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata yang tertulis dan perilaku orang-orang 
yang diamati.
1
 Kajian ini dilaksanakan secara mendasar, mendalam dan berorientasi 
pada proses. Penelitian kualitatif deskriptif juga merupakan suatu bentuk penelitian 
yang bertujuan untuk mendeskripsikan fenomena-fenomena yang ada, baik fenomena 
alami maupun fenomena buatan manusia. Fenomena itu bisa berupa bentuk aktifitas, 
karakteristik, perubahan, kesamaan, dan perbedaan antara fenomena yang satu 
dengan fenomena yang lain. 
Secara teoritis, penelitian deskriptif adalah penelitian yang dimaksudkan 
untuk mengumpulkan informasi mengenai status suatu gejala yang ada, yaitu 
keadaan gejala menurut apa adanya pada saat penelitian dilakukan, sehingga hanya 
merupakan penyingkapan fakta dengan menganalisis data.
2
 Dalam penelitian ini 
penulis mencoba mencatat, menganalisis, dan menginterpretasikan kondisi yang ada. 
Maksudnya mengumpulkan informasi tentang keadaan yang ada dengan variabel 
yang menjadi indikasi dalam penelitian ini. 
                                                             
1
Lexy J Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif (Cet. XIII; Bandung: Remaja 
Rosdakarya, 2012), h. 6.  
2
Suharsimi Arikunto, ManajemenPenelitian (Jakarta: Rineka Cipta, 2007), h. 234. 
70 
 
2. Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar, 
yang terletak di Jl. Toddopuli VI Kompleks Perumahan Puri Taman Sari Makassar. 
Atas pertimbangan sebagai berikut: pertama, lokasi penelitian mudah dijangkau 
sehingga memudahkan peneliti dalam melakukan penelitian, kedua, adanya guru 
yang tidak bekerja secara maksimal.  
B. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan yang dilakukan untuk menelaah permasalahan pada penelitian 
ini menggunakan pendekatan antar disipliner karena sangat terkait dengan beberapa 
disiplin ilmu lainnya. Adapun pendekatan metode pada penelitian ini adalah 
pendekatan fenomenologis, yaitu pengamatan terhadap gejala atau fenomena yang 
terjadi pada obyek penelitian, sedangkan pendekatan keilmuan yang digunakan pada 
penelitian ini adalah, pendekatan pedagogis, pendekatan sosial, dan pendekatan 
psikologis. Pendekatan tersebut digunakan dengan pertimbangan: 
1. Pendekatan pedagogis, yaitu pendekatan yang berpandangan bahwa manusia 
merupakan makhluk Tuhan yang berada dalam pertumbuhan dan 
perkembangan jasmani dan rohani yang memerlukan bimbingan dan 
pengarahan melalui proses pendidikan. 
2. Pendekatan sosial, yaitu pendekatan yang berpandangan bahwa manusia tidak 
dapat hidup sendiri tapi memerlukan bantuan orang lain dan saling berinteraksi 
satu sama lain. 
3. Pendekatan psikologi, yaitu pendekatan yang digunakan peneliti untuk 
mendalami berbagai gejala psikologis yang muncul dari perilaku pendidikan 
mulai dari kepala sekolah, dewan guru, dan seterusnya. 
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C. Sumber  Data 
Sumber data yang digunakan pada penelitian ini terdiri atas dua jenis data, 
yaitu: 
1. Data Primer 
Sumber data primer adalah semua data yang diperoleh langsung di lokasi 
penelitian berupa hasil observasi, wawancara, dan dokumentasi.  Adapun yang 
dijadikan narasumber atau informan adalah kepala sekolah dan 10 orang tenaga 
pengajar. 
2. Data Sekunder 
Sumber data sekunder merupakan sumber data yang tidak langsung 
memberikan data kepada pengumpul data, misalnya melalui dokumentasi atau 
melalui orang yang tidak terlibat langsung dalam fokus yang akan diteliti. Data 
sekunder adalah data pelengkap yang berhubungan dengan data primer seperti 
buku-buku, artikel, majalah, jurnal dan berbagai penelitian yang terkait dengan 
penelitian ini. 
D. Metode Pengumpulan Data 
Tahap berikutnya adalah metode pengumpulan data yang merupakan cara 
untuk memperoleh tujuan. Cara pertama ini digunakan setelah peneliti 
memperhitungkan kemajuan ditinjau dari tujuan serta situasi penelitian.
3
 Sedangkan 
untuk mengelola data yang baik dan akurat maka dipergunakan beberapa metode, 
yaitu: 
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1. Pengamatan (observation) 
Observasi atau pengamatan merupakan suatu teknik atau cara untuk 
mengumpulkan data dengan mengadakan pengamatan terhadap kegiatan yang 
sedang berlangsung.
4
 Metode ini digunakan sebagai langkah awal dengan 
melihat secara langsung obyek penelitian guna mendapatkan data yang 
diperlukan. Data tersebut antara lain berupa data tentang kondisi SD Unggulan 
Puri Taman Sari Kota Makassar, terfokus pada gambaran sumberdaya manusia, 
kinerja guru, dan penerapan manajemen sumber daya manusia. 
2. Wawancara (inreview)  
Teknik ini dilakukan dengan memperoleh data dan informasi langsung dari 
responden mengenain permasalahan yang dikaji melalui wawancara. Metode 
wawancara ini digunakan untuk mengetahui hubungan dengan sumber data, 
melalui tanyajawab guna mendapatkan informasi yang diperlukan. Interview 
ini dilakukan secara mendalam (depth interview) tetapi bersifat luwes, susunan 
kata-kata dalam setiap pertanyaan dapat diubah pada saat wawancara, 
disesuaikan dengan kebutuhan dan kondisi saat wawancara mengenai 
penerapan manajemen sumber daya manusia dalam peningkatan kinerja guru di 
SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar yang fokusnya adalah kepala 
sekolah dan beberapa guru. 
3. Dokumentasi (documentation) 
Dalam hal ini dokumen digunakan sebagai salah satu sumber data, karena 
dokumen tersebut dapat dimanfaatkan dalam pembuktian, menafsirkan dan 
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meramalkan suatu peristiwa. Metode dokumentasi adalah mencari data 
mengenai hal-hal atau variabel berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar, 
majalah, dan sebagainya. Data tersebut terkait dengan manajemen sumber daya 
manusia dan data lain, yang meliputi kondisi umum SD Unggulan Puri Taman 
Sari Makassar. 
E. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian merupakan alat yang penting dan sangat menentukan 
dalam proses pengumpulan data. Ada dua hal utama yang memengaruhi kualitas 
hasil penelitian yaitu kualitas instrumen penelitian dan kualitas pengumpulan data. 
Beberapa jenis instrumen yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu: 
1. Panduan observasi, yaitu alat berupa pedoman pengumpulan data yang 
digunakan pada saat proses penelitian. 
2. Pedoman wawancara yaitu alat berupa daftar pertanyaan yang digunakan 
dalam mengumpulkan data. 
3. Format catatan dokumentasi, yaitu buku catatan yang digunakan mencatat 
peristiwa dalam bentuk tulisan langsung atau arsip-arsip tentang profil sekolah, 
data pendidik, data jumlah peserta didik, dan lain-lain. 
F. Teknik Pengolahan dan Analisis Data 
Keseluruhan teknik pengolahan dan analisis data yang digunakan pada 
penelitian ini adalah kualitatif. Data disajikan secara deskriptif fenomenologis untuk 
memahami arti peristiwa dan kaitan-kaitannya yang memunculkan analisis.
5
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Proses pengolahan dan analisis data berlangsung secara bersamaan dengan 
proses pengumpulan data dengan tahapan-tahapan sebagai berikut: 
1. Reduksi Data 
Reduksi merupakan kegiatan pemilihan, penyederhanaan, pemusatan 
perhatian dari data mentah yang telah diperoleh. Data yang telah diperoleh 
kemudian dicatat secara teliti dan rinci. Mereduksi data berarti merangkum, 
memilih hal-hal yang pokok, memfokuskan pada hal-hal yang penting dan  
yang dianggap relevan serta berkaitan dengan manajemen sumber daya 
manusia dan kinerja guru. Dengan demikian, data yang telah direduksi akan 
memberikan gambaran yang lebih jelas dan mempermudah untuk melakukan 
pengumpulan data selanjutnya. 
2. Penyajian Data 
Setelah data direduksi, langkah selanjutnya adalah melakukan penyajian 
data yaitu penyusunan informasi yang kompleks ke dalam bentuk yang 
sistematis sehingga menjadi sederhana dan selektif serta dapat dipahami 
maknanya. Penyajian data yang dimaksudkan untuk menemukan pola-pola 
yang bermakna, memberikan kemungkinan adanya penarikan kesimpulan dan 
pengambilan tindakan. 
3. Verifikasi dan Penarikan Kesimpulan  
Verifikasi dan penarikan kesimpulan dilakukan setelah analisis selama 
proses dan sesudah pengumpuulan data. Analisis data tersebut, peneliti 
memberikan kesimpulan awal selama pengumpulan data dan sesudah 
pengumpulan data, kesimpulan diverifikasi kembali untuk lebih memperkuat 
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temuan-temuan dalam penelitian ini. Kesimpulan yang diambil sekiranya 
masih terdapat kekurangan akan ditambahkan. 
G. Pengujiaan Keabsahan Data 
Untuk menguji keabsahan data penelitian ini, digunakan teknik uji 
triangulasi dimaksudkan untuk mengecek secara berulang-ulang, mencocokkan dan 
membandingkan data dari berbagai sumber, baik dokumentasi, observasi, maupun 
wawancara. Penelitian ini menggunakan triangulasi sumber data dan triangulasi 
teknik. Triangulasi sumber data yaitu dengan membandingkan dan mengecek 
kembali derajat kepercayaan suatu informasi yang diperoleh dari lapangan melalui 
sumber yang berbeda, sedangkan triangulasi teknik yaitu dengan membandingkan 
hasil data observasi dengan hasil wawancara dengan sumber yang sama, sehingga 
dapat disimpulkan kembali untuk memperoleh data akhir yang autentik sesuai 
dengan masalah penelitian. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
1. Profil Sekolah 
SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar adalah salah satu sekolah 
dasar inpres yang dibangun di tahun 1990-an oleh pemerintah yang pada saat itu 
belum ada sekolah di daerah perumnas Toddopuli bagian timur. Seiring berjalannya 
waktu, sekolah tersebut berkembang sedikit demi sedikit di bawah pimpinan 
beberapa kepala sekolah yang silih berganti hingga sekolah tersebut seperti sekarang 
ini.  
a. Visi, Misi, dan Tujuan Sekolah 
1) Visi Sekolah 
Menjadi sekolah yang berprestasi berdasarkan IMTAQ, IPTEKS dan 
berwawasan Lingkungan  
2) Misi Sekolah 
Adapun misi sekolah sebagai berikut:   
a) Menanamkan keimanan dan ketaqwaan melalui pengamalan ajaran 
agama. 
b) Menerapkan manajemen berbasis sekolah yang partisipatif dan 
berwawasan lingkungan hidup 
c) Melaksanakan pembinaan profesionalisme guru berwawasan lingkungan 
hidup secara kontinu. 
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d) Mengembangkan dan melaksanakan berbagai inovasi pembelajaran yang 
bermakna serta berwawasan lingkungan hidup berdasarkan kurikulum 
sekolah. 
e) Mengembangkan lingkungan sekolah yang kondusif sebagai komunitas 
belajar yang cerdas, bersih dan ehat. 
f) Menggalang peran serta masyarakat dan dunia industri dalam upaya 
pelestarian lingkungan dan pembangunan berkelanjutan.         
3) Tujuan Sekolah: 
Mengacu pada visi dan misi sekolah, serta tujuan umum pendidikan dasar, 
tujuan sekolah dalam mengembangkan pendidikan ini adalah sebagai berikut: 
a) Meningkatnya kualitas pelaksanaan ibadah 
b) Terciptanya  sekolah  yang ramah dan berwawasan lingkungan 
c) Meningkatnya kemampuan profesional guru yang berwawasan 
lingkungan hidup 
d) Meningkatnya kemampuan guru dalam mengembangkan inovasi 
pembelajaran yang berkualitas dan berwawasan lingkungan 
berdasarkan kurikulum sekolah. 
e) Terciptanya lingkungan sekolah yang kondusif sebagai sumber belajar 
yang cerdas, bersih dan sehat. 
f) Meningkatnya peran serta masyarakat dan dunia industri dalam upaya 
pelestarian lingkungan dan pembangunan berkelanjutan.
1
 
 
 
                                                             
1
Profile (softcopy) SD Unggulan Puri Taman Sari 
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b. Keadaan Peserta Didik 
Peserta didik merupakan subjek sekaligus obyek dalam pendidikan. 
Dikatakan demikian karena peserta didik ikut menentukan keberhasilan pendidikan. 
Olehnya itu, peserta didik merupakan salah satu komponen penting dalam 
pendidikan yang harus menjadi pusat perhatian di sekolah. Keadaan perserta didik 
SD unggulan Puri Taman Sari dapat dilihat dalam tabel berikut: 
Tabel 4.3 
Keadaan Peserta Didik SD Unggulan Puri Taman Sari 
Kelas 
Jumlah Peserta Didik  
tahun 2016-2017 
Jumlah 
L P  
I 48 48 96 
II 55 50 105 
III 41 41 82 
IV 59 43 102 
V 41 48 89 
IV 39 53 92 
Total 283 283 566 
Sumber: SD Unggulan Puri Taman Sari Makassar 
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa jumlah peserta didik di SD 
Unggulan Puri Taman Sari Makassar pada tahun pelajaran 2016-2017 tercatat 
sebanyak 566 orang, terdiri dari 283 orang laki-laki dan 283 orang perempuan yang 
terbagi dalam 18 rombongan belajar dengan jadwal belajar pagi dan sore hari serta 
bergantian setiap minggu. Setiap kelas mulai dari kelas satu sampai kelas enam 
terbagi kedalam 3 kelas. Jadi total kelas di SD Unggulan Puri Taman Sari Makassar 
berjumlah 18 kelas. Hal ini menjadi kebanggaan bagi SD Ungulan Puri Taman Sari 
karena mendapat kepercayaan dari masyarakat untuk menyekolahkan anaknya di 
sekolah tersebut. Namun di sisi lain hal tersebut menjadi tantangan bagi SD 
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Unggulan Puri Taman Sari untuk dapat bekerja optimal sehingga mampu berperan 
dalam pembangunan bangsa.   
c. Sarana dan Prasarana Sekolah 
Sekolah merupakan organisasi kerja yang diselenggarakan oleh sejumlah 
orang dalam bentuk kerjasama untuk mencapai tujuan institusional. Kerja sama ini 
meliputi seluruh kegiatan, baik yang bersifat kurikuler maupun ekstrakurikuler. 
Untuk dapat melaksanakan kegiatan itu, diperlukan berbagai alat kelengkapan yang 
berdaya guna untuk mencapai tujuan pendidikan yang diselenggarakan. Keberadaan 
alat kelengkapan pendidikan ini sangat penting, karena tanpa alat kelengkapan, 
kegiatan pembelajaran di sekolah tidak dapat terlaksana dengan baik. Sarana dan 
prasarana merupakan penunjang dalam pencapaian tujuan pendidikan sekaligus 
sebagai penunjang proses pembelajaran.  
Sarana dan prasarana yang memadai dapat mengefektifkan pembelajaran 
yang pada akhirnya dapat mencapai tujuan yang diharapkan. Sebalikanya, sarana dan 
prasarana yang tidak memadai dapat menghambat proses pembelajaran dan tujuan 
yang diinginkan sulit untuk dicapai. Pemenuhan sarana dan prasarana ini tentunya 
berdasarkan pada kebutuhan agar dalam pemanfaatannya dapat berfungsi secara 
maksimal. Sarana dan prasarana yang dimaksud dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.4 
Keadaan Sarana dan Prasarana 
SD Unggulan Puri Taman Sari 
NO NAMA PRASARANA JUMLAH KET 
1 Ruang Kepala Sekolah                     1  
2 Ruang Guru 1  
3 Ruang Kelas 10  
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4 Mushollah                     1  
5 Ruang UKS 1  
6 Perpustakaan 1  
7 Lapangan Upacara 1  
8 Lapangan Olahraga 1  
9 Ruang Alat seni dan Olah raga              1  
10 Kantin                      2  
11 Ruang Satpam 1  
12 WC Guru Laki-laki              1  
13 WC Guru Perempuan 1  
14 WC Siswa Laki-laki             1  
15 WC siswa Perempuan 1  
Sumber: SD Unggulan Puri Taman Sari Makassar 
Berdasarkan gambaran di atas, dapat dilihat bahwa di SD Unggulan Puri 
Taman Sari Makassar mempunyai sarana dan prasarana yang cukup lengkap dan 
memadai. Dengan demikian, kesiapan sarana dan prasarana SD Unggulan Puri 
Taman Sari Makassar dapat menunjang kegiatan pembelajaran serta kegiatan sekolah 
lainnya. 
2. Gambaran Sumber Daya Manusia SD Unggulan Puri Taman Sari Kota 
Makassar 
a. Keadaan pendidik dan tenaga kependidikan 
Guru merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan pendidikan, 
khususnya dalam meningkatkan sumber daya manusia yang dihasilkan dari 
pendidikan. Dengan demikian, dalam sebuah lembaga pendidikan peran guru 
sangatlah strategis dan merupakan kunci keberhasilan. Gurulah yang akan 
menentukan kemajuan dan kemunduran sebuah lembaga pendidikan. Oleh karena itu, 
untuk dapat menjadi lembaga pendidikan yang bermutu, maka tenaga kependidikan 
yang ada hendaknya juga harus benar-benar memiliki kualifikasi pendidik, kapasitas 
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keilmuan, kompetensi dibidangnya, dedikasi yang tinggi dan professional. Dengan 
adanya tenaga pendidik seperti ini diharapkan proses kegiatan pembelajaran dapat 
berjalan dengan lancar dan menghasilkan output yang baik dan berkualitas. 
Berdasarkan data yang diperoleh di lapangan, jumlah pendidik dan tenaga 
kependidikan yang ada di SD Unggulan Puri Taman Sari berjumlah 22 orang pada 
tahun ajaran 2016-2017 yang terdiri dari 3 orang laki-laki dan 19 orang perempuan. 
Untuk lebih jelasnya dapat dilihat dalam tabel berikut:  
 
Tabel 4.1 
Keadaan Pendidik dan Tenaga Kependidikan  
SD Unggulan Puri Taman Sari 
 
NO NAMA L/P 
PENDIDIKAN 
JABATAN 
JENJANG JURUSAN 
1 Hj. HAMIDAH, S.Pd P S1 ILMU 
PENDIDIKAN 
Kepala Sekolah 
2 Hj. NURJANNA, S.Pd, 
M.Pd 
P S2 PENDIDIKAN Guru Kelas  
3 BUNGA EJA, S.Pd P S1 IPS Guru Kelas  
4 ST. SAINAB, S.Pd P S1 PGSD Guru Kelas  
5 ST. HAERIAH, S.Pd P S1 PGSD Guru Kelas  
6 KASMAWATI IDRIS, S.Pd P S1 KTP Guru Kelas  
7 DJAWIAH SALEH, A.Ma P D2 PGSD Guru Kelas  
8 HUSNAH, S.Pd P S1 PGSD Guru Kelas  
9 ST. JAHARIA, S.Pd P S1 MATEMATIKA Guru Kelas  
10 HUSNAWATI, S.Pd P S1 KTP Guru Kelas  
11 RIJAL, S.Pd L S1 PGSD Guru Kelas  
12 HAMLIA, S.Pd P S1 PGSD Guru Kelas  
13 ASYUYUN, S.Pd. P S1 PGSDI Guru Kelas  
14 Drs. AKHMAD SAEDIN L S1 Pendidikan 
Kepelatihan 
Guru Olahraga 
15 NUR AINY, M.P, S.Pd P S1 PGSD Guru Kelas  
16 NUR QALBI LATIEF P SPG GURU KELAS Guru Kelas  
17 RISNA HERAWATY, S.Pd P S1 PGSD Guru Kelas  
18 NURASMI, SE P S1 AKUNTANSI/ 
AKTA IV 
Guru Mulok, 
TU, OPS 
19 MUSDALIFAH, S.Sos.i P S1 Bimbingan & 
Peny. Islam 
Guru PAI 
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20 HASNI K, S.Pd P S1 PGSD Guru Kelas  
21 HAMSINAH, S.Pd P S1 PGSD Guru Kelas  
22 IKBAL, S.Pd L S1 PGSD Guru Kelas  
Sumber: SD Unggulan Puri Taman Sari Makassar 
Berdasarkan data yang diperoleh peneliti bahwa jumlah guru yang ada di 
SD Unggulan Puri Taman Sari sudah cukup memadai untuk wali kelas, kecuali guru 
pendidikan agama yang hanya satu orang sehingga tidak mampu untuk mengajar di 
setiap kelas yang jumlah rombongan belajarnya 18 kelas sehingga hanya mengajar di 
kelas IV, V, dan VI saja dan untuk kelas I, II, dan III diserahkan kepada wali 
kelasnya masing-masing. Sedangkan pendidikan guru rata-rata berkualifikasi sarjana 
kecuali dua orang yang sampai sekarang belum sarjana dengan alasan sudah tua 
untuk melanjutkan pandidikan. Selanjutnya untuk mengetahui tingkat 
keprofesionalan guru berdasarkan sertifikasi  guru yang telah lulus  dapat dilihat 
dalam table berikut: 
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Tabel 4.2 
Keadaan Kepala Sekolah dan Guru  
SD Unggulan Puri Taman Sari 
NO NAMA NUPTK NRG 
TMT 
STATUS 
KEP. 
GOL 
MENGAJAR                     
DI KELAS 
TAHUN 
LULUS 
SERTIFIKASI 
PERTAMA 
DI 
MAKASSAR 
DI SEK. 
INI 
1 Hj. HAMIDAH, S.Pd 6142743646300083 110271368124 01/12/85 01/04/97 30/03/2016 PNS IV / b I - VI 2007 
2 Hj. NURJANNA, 
S.Pd, M.Pd 
8563741644300273 080005500142 01/06/83 02/10/00 02/10/00 PNS IV / b I C 2008 
3 BUNGA EJA, S.Pd 6542743646300073 091839892019 01/11/86 24/03/03 29/07/05 PNS IV / b V C 2009 
4 ST. SAINAB, S.Pd 3050748651300033 120271973216 01/05/95 01/05/95 27/04/95 PNS IV / b IV C 2012 
5 ST. HAERIAH, S.Pd 9146749651300053 120271553250 01/01/93 20/11/96 20/11/96 PNS IV / b I B 2012 
6 KASMAWATI IDRIS, 
S.Pd 
6542737639300063 091839862025 01/03/82 01/03/82 11/11/96 PNS IV / b VI A 2009 
7 DJAWIAH SALEH, 
A.Ma 
1548738640200032 102035867010 01/03/82 01/01/93 09/12/98 PNS IV / a I A 2010 
8 HUSNAH, S.Pd 1663747652300002 130271728114 01/03/97 11/06/07 11/06/07 PNS IV / a III A 2013 
9 ST. JAHARIA, S.Pd 4139748650300003 073931062010 01/03/99 07/01/13 08/07/13 PNS IV / a V A 2007 
10 HUSNAWATI, S.Pd 1563742646300183 110271079098 01/03/97 07/07/00 07/07/00 PNS III / d III C 2011 
11 RIJAL, S.Pd 973460661200022 130271555105 01/02/05 01/02/05 08/03/10 PNS III / b VI C 2013 
12 HAMLIA, S.Pd 1047736660300000 130271857164 01/12/03 01/09/10 01/09/10 PNS III / b II B 2013 
13 ASYUYUN, S.Pd. 7759760663300002 - 01/04/06 01/04/06 01/04/10 PNS III / a II A - 
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14 Drs. AKHMAD 
SAEDIN 
8138745648200043 091538902001 01/07/94 01/07/94 01/07/94 PNS III / a I - VI  2009 
15 NUR AINY, M.P, 
S.Pd 
5541758660300090 130271262102 01/02/05 13/10/08 13/10/08 PNS II/ d VI B 2013 
16 NUR QALBI LATIEF 8047748651300043  - 01/07/94 01/07/94 20/11/06 PNS II / d II C - 
17 RISNA HERAWATY, 
S.Pd 
8033761662300043 - 01/01/05 01/01/05 01/01/05 PNS II / b IV B - 
18 NURASMI, SE 0953757658300042 - 01/01/03 01/01/03 01/01/03 HONORER - IV - VI - 
19 MUSDALIFAH, 
S.Sos.i 
7455758659300023 - 01/07/04 01/07/04 01/07/04 HONORER - IV - VI - 
20 HASNI K, S.Pd 4035761662300043 - 01/01/05 01/01/05 01/01/05 HONORER - III B - 
21 HAMSINAH, S.Pd 4541755656300022 - 01/07/04 01/07/04 01/07/04 HONORER - IV A - 
22 IKBAL, S.Pd 6035763664200013 - 01/01/05 01/01/05 01/01/05 HONORER - V B - 
Sumber: SD Unggulan Puri Taman Sari Makassar 
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Berdasarkan data tersebut, dari segi status guru di SD Unggulan Puri Taman 
Sari diklasifikasi menjadi guru PNS dan guru honor. Tercatat 17 orang PNS dan 5 
orang honor selain itu diketahui bahwa guru yang telah disertifikasi berjumlah 15 
orang dan yang lainnya belum tersertifikasi. Jadi berdasarkan data tersebut dapat 
dimaknai bahwa lebih dari separuh guru, yakni 21 guru telah mengikuti jenjang 
pendidikan pada perguruan tinggi untuk tingkat sarjana bahkan ada satu guru yang 
telah bergelar magister dan masih ada yang diploma. Begitu pula dengan guru yang 
telah lulus sertifikasi rata-rata adalah guru yang berstatus PNS yang berjumlah 14 
orang dan 1 orang yang baru selesai mengikuti pelatihan sertifikasi tersebut dan 
masih menunggu pengumuman kelulusan. 
b. Kompetensi Manajerial Kepala SD Unggulan Puri Taman Sari Makassar 
Merujuk pada Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 13 Tahun 
2013 tentang standar penentuan kualifikasi seseorang untuk dapat diangkat sebagai 
kepala sekolah atau madrasah. Selain kualifikasi umum dan khusus untuk menduduki 
jabatan sebagai kepala sekolah/madrasah dituntut harus memiliki beberapa 
kompetensi, yaitu: kompetensi kepribadian, manajerial, kewirausahaan, supervisi dan 
sosial.  
Pada uraian penelitian ini akan menggambarkan kompetensi kepala sekolah 
dengan terfokus pada kompetensi manajerial. Kompetensi manajerial merupakan 
kemampuan untuk mengerakkan orang lain dengan memanfaatkan sumber-sumber 
yang ada, baik sumber daya manusia maupun sumber daya lainnya dalam mencapai 
tujuan sekolah secara efektif dan efisien. Pada kompetensi ini kepala sekolah dituntut 
menyusun perencanaan sekolah/madrasah untuk berbagai tingkatan perencanaan, 
mengembangkan organisasi sekolah/madrasah sesuai dengan kebutuhan, memimpin 
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sekolah/madrasah dalam rangka pendayagunaan sumber daya sekolah secara optimal, 
mengelola guru dan staf dalam rangka pendayagunaan sumber daya manusia secara 
optimal,  mengelola  peserta didik dalam rangka penerimaan peserta didik baru dan 
penempatan serta pengembangan kapasitas peserta didik, dan mengelola 
pengembangan kurikulum dan kegiatan pembelajaran sesuai dengan arah dan tujuan 
pendidikan nasional. 
Dalam hal penyusunan program rencana dan kegiatan sekolah yang akan 
dilaksanakan, kepala sekolah selalu membicarakannya dengan guru-guru baik secara 
formal dengan mengadakan rapat resmi di awal tahun ajaran baru maupun pertemuan 
tidak resmi pada jam istirahat. Dalam hal ini St.Saenab, wali kelas IV C mengatakan 
dalam wawancara bahwa:  
Kepala sekolah setiap awal tahun ajaran baru menjadwalkan rapat untuk 
menyusun program dan perencanaan kegiatan sekolah misalnya kegiatan apa 
saja yang akan dilaksanakan selama satu tahun kedepan dan bagaimana cara 
pelaksanaannya, melibatkan semua guru untuk membicarakan dan memutuskan 
secara bersama kegiatan tersebut. Dengan terlibatnya semua guru, berarti setiap 
guru punya kesempatan untuk memberikan usulannya atau pendapatnya. 
Dengan begitu banyak pikiran yang dapat dikumpulkan dan dikompromikan.
2
 
Selaras dengan penjelasan dari Ibu Husnawati, wali kelas VI B: 
Ibu kepala sekolah selalu membicarakan penyusunan program sekolah dengan 
semua guru, seperti membuat rencana kegiatan tahunan, setiap awal tahun 
ajaran, mendengarkan dan mempertimbangkan semua masukan yang diusulkan 
oleh guru-guru dan memutuskan secara bersama perencanaan tersebut.
3
 
Hasil wawancara menunjukkan bahwa dalam menyusun perencanaan 
sekolah, kepala sekolah selalu bekerja sama dengan guru-guru. Kepala sekolah 
mengumpulkan guru sebagai personal yang memiliki potensinya masing-masing, 
                                                             
2
St. Saenab, Wali Kelas IV C, Wawancara, Makassar, 21 Oktober 2016. 
3
Husnawati, Wali Kelas VI B, Wawancara, Makassar, 22 Oktober 2016. 
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sehingga seluruh potensi dapat menyatu dan menghasilkan perencanaan yang 
memadai dan mengakomodir seluruh gagasan. Hal ini selaras dengan hasil observasi 
yang dilakukan bahwa memang kepala sekolah selalu membicarakan perencanaan 
atau program yang akan dilakukan dengan semua guru di sekolah tersebut baik rapat 
secara formal maupun tidak formal dilakukan pada waktu istirahat dengan penuh 
keakraban. 
Selanjutnya dalam hal mengelola guru dan staf dalam rangka 
pendayagunaan SDM secara optimal, sesuai dengan pengamatan peneliti sangat baik 
dengan melihat kinerja guru yang bekerja sesuai dengan tugas tambahan yang telah 
diberikan kepadanya selain mengajar di kelas. Hal ini sesuai dengan penjelasan St. 
Haeriah yang mengemukakan dalam wawancara bahwa: 
Kepala sekolah yang sekarang ini dalam mengelola guru dan staf sangat baik, 
selain mengajar, ada beberapa guru diberikan tugas tambahan seperti pelatih 
pramuka, pelatih marcin band, pelatih seni tari dan gurupun tanpa diperintah 
lagi melaksanakan tugas tersebut dengan penuh tanggung jawab.
4
 
Senada dengan yang dipaparkan oleh Musdalifah: 
Kepala sekolah dalam mengelola guru dan staf sangat baik, karena setiap guru 
diberikan tugas tambahan kemudian dilaksanakan dengan baik oleh guru 
tersebut sesuai dengan rencana program yang telah disusun.
5
 
Dari hasil wawancara menunjukkan bahwa Kepala sekolah dalam rangka 
mengelola guru dan staf termasuk kategori baik karena setiap guru yang diberi tugas 
pokok maupun tugas tambahan selalu dilaksanakan dengan baik oleh guru. 
Selanjutnya tentang kegiatan penerimaan siswa baru dan penempatannya 
keterlibatan kepala sekolah sebagai pengawas dan penasehat saja karena sudah ada 
                                                             
4
St. Haeriah (46 tahun), Wali Kelas I C, Wawancara, Makassar, 27 Oktober 2016. 
5
Musdalifah (36 tahun), Guru PAI, Wawancara, Makassar, 28 Oktober 2016. 
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kepanitiaan yang dibentuk sebelumnya oleh para guru. Hal ini sesuai dengan 
penjelasan dari St.Saenab: 
 Dalam rangka penerimaan siswa baru, sudah dibentuk kepanitiaan yang terdiri 
dari guru dan kepala sekolah tidak terlibat langsung dan hanya memantau dan 
mengawasi pelaksanaannya saja, sedangkan penempatan siswa baru dirapatkan 
bersama panitia penerimaan siswa baru sesuai dengan kategori yang telah 
ditentukan sebelumnya setelah pendaftaran dan seleksi penerimaan berakhir.
6
 
Hal demikian juga dijelaskan oleh Husnawati bahwa: 
Kepala sekolah tetap masuk dalam kepanitiaan penerimaan siswa baru tapi tidak 
terlibat langsung dan itu ada SK-nya, beliau hanya sebagai penasehat dan 
mengawasi jalannya penerimaan siswa baru.Setelah selesai penerimaan dan 
penyeleksian siswa baru maka dirapatkanlah penempatan siswa tersebut sesuai 
dengan kategori yang telah ditentukan sebelumnya.
7
 
Dari penjelasan tersebut dapat diketahui bahwa kepala sekolah dalam hal 
pengelolaan siswa baru secara tidak langsung mengawasi dan mamantau jalannya 
penerimaan dan penyeleksian, baru setelah itu dirapatkan bersama para panitia 
penerimann untuk menentukan kelas masing-masing peserta didik yang baru sesuai 
dengan kategori yang telah ditentukan seperti yang telah lancar membaca dan 
berhitung ditempatkan dikelas A dan yang masih kurang lancar di tempatkan di kelas 
B dan C.  
Selanjutnya dalam hal kepemimpinan kepala sekolah dalam pendayagunaan 
sumber daya manusia, Hj. Nurjannah menjelaskan bahwa: 
 Kepemimpinan kepala sekolah yang sekarang ini sangat baik, selalu mendukung 
kegiatan yang dilakukan oleh guru sehingga terkadang ada guru yang sepertinya 
lebih banyak mengatur dari kepala sekolah, karena kepala sekolah terlalu bijak 
dan sabar dalam kepemimpinananya. Dalam pendayagunaan sumber daya yang 
ada digunakan dan dimanfaatkan sesuai dengan kebutuhan.
8
 
                                                             
6
St. Sainab (47 tahun), Wali kelas IV C, Wawancara, Makassar, 21 Oktober 2016. 
7
Husnawati (53 tahun), Wali Kelas III C, Wawancara, Makassar, 22 Oktober 2016. 
8
Hj. Nurjannah (tahun), Wali Kelas I A, Wawancara, Makassar, 3 November 2016. 
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Dari hasil wawancara tersebut menunjukkan dalam hal kepemimpinan 
kepala sekolah yang ada sekarang ini sangat baik, sabar dan sangat bijak dalam 
memanfaatkan sumber daya yang ada. Saat tertentu jika ada guru yang lebih sering 
atau lebih menonjol mengajukan gagasan dalam menentukan sesuatu yang 
dibicarakan bersama dan gagasan tersebut dipandang baik, kepala sekolah juga 
mengikutinya. Sikap tersebut merupakan wujud dari sikap baik dan sikap bijak 
kepala sekolah dalam memimpin. Gaya kepemimpinan ini termasuk dalam 
participative or democratic leadership, salah satu dari tiga gaya kepemimpinan yang 
disebutkan oleh Flippo sebagimana dikutip oleh Sagala.
9
 
Dalam hal pengembangan kurikulum dan pembelajaran diserahkan kepada 
masing-masing guru untuk melakukannya dengan alasan bahwa yang terlibat 
langsung dengan peserta didik dan proses pembelajaran adalah guru. 
 Sedangkan mengelola hubungan sekolah dan masyarakat dalam rangka 
pencarian dukungan ide, sumber belajar, dan pembiyaan sekolah dilakukan dengan 
membentuk paguyuban orang tua peserta didik tiap kelas dan bekerja sama dalam 
setiap kegiatan yang dilakukan oleh sekolah. 
c. Kompetensi Profesional Guru di SD Unggulan Puri Taman Sari 
Kompetensi professional guru menggambarkan kemampuan yang harus 
dimiliki oleh seseorang yang mengampu jabatan sebagai guru yang menjadi ciri 
keprofesionalannya. Mengacu pada Standar Pendidik dan Tenaga Kependidikan 
berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Standar Nasional Pendidikan 
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bahwa pendidik harus memiliki kualifikasi akademik dan kompetensi sebagai agen 
pembelajaran. Berdasarkan data dokumentasi dari 23 orang guru, masih ada dua 
pendidik di SD Unggulan Puri Taman Sari yang belum memiliki kualifikasi 
akademik sarjana dan baru satu orang yang magister, dan yang lainnya sudah sarjana 
lengkap. Guru yang mempunyai kompetensi professional dapat dilihat dari 
kemampuannya memilah dan memilih serta mengelompokkan materi pembelajaran 
yang akan disampaikan kepada peserta didik. 
Hasil observasi menggambarkan bahwa kompetensi profesional guru di SD 
Unggulan Puri Taman Sari meliputi: (1) penguasaan konsep, struktur, dan metode 
keilmuan yang mendukung mata pelajaran yang diampu, dan (2) pengembangan 
keprofesionalan melalui tindakan reflektif. Hal tersebut tergambarkan dalam hasil 
wawancara dengan Kepala Sekolah yang menjelaskan bahwa: 
Guru dalam melaksanakan tupoksinya sudah mampu menguasai konsep, 
struktur dan metode pembelajaran sesuai dengan materi yang diajarkan, 
meskipun terkadang masih ada guru yang selalu menggunakan metode yang 
sama setiap mengajar tapi hal itu dapat dimaklumi. Sedangkan dalam 
pengembangan keprofesionalan melalu tindakan telah dilaksanakan oleh para 
guru setelah mengikuti pelatihan mereka biasanya saling sharing satu sama lain 
agar apa yang didapat dari pelatihan tersebut juga bisa diketahui oleh guru lain 
dan menerapkannya dalam pekerjaan mereka. Dan hal itu saya kira dapat 
meningkatkan kinerja mereka.
10
 
Da!ri hasil wawancara menunjukkan bahwa dalam menjalankan tugas pokok 
dan fungsinya guru sudah mampu menguasai konsep, struktur dan metode dalam 
pembelajaran. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa para pendidik telah 
memenuhi syarat yang mesti dimiliki guru khususnya pada kompetensi professional. 
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3. Kinerja Guru Di SD Unggulan Puri Taman Sari Makassar 
Kinerja guru di SD Unggulan Puri Taman Sari termasuk kategori cukup 
baik dengan melihat kegiatan yang dilakukan oleh para guru baik di dalam kelas 
ketika sedang mengajar maupun di luar jam mengajar. Ketika mengajar pembelajaran 
sesuai dengan kurikulum yang berlaku dengan berpedoman pada silabus dan RPP, 
walaupun masih ada guru yang tidak membawa perangkat pembelajarannya dengan 
alasan bahwa materi pembelajaran sudah dihapal di luar kepala. Hal ini sesuai 
dengan penjelasan dari Hj. Hamidah, Kepala Sekolah SD Unggulan Puri Taman Sari 
bahwa:  
Kinerja guru di SD Unggulan Puri Taman Sari sangat baik karena semua tugas 
yang diberikan dilaksanakan dengan baik dan penuh tanggung jawab. Dalam 
mengajar mereka sesuaikan dengan kurikulum dan berpedoman pada silabus 
dan RPP. Di luar jam mengajar dilakukan kegiatan ekstrakurikuler seperti 
latihan drum band, latihan kepramukaan, seni dan olah raga, dan keagamaan 
yang dijadwalkan setiap minggu.
11
 
Dari wawancara tersebut dan hasil observasi juga dikemukakan tentang 
kegiatan di luar jam mengajar di waktu tertentu dilakukan kegiatan ektrakurikuler 
seperti latihan kepramukaan, latihan drum band, seni tari, latihan upacara bendera, 
dan juga di bidang keagamaan. Terkadang ada juga guru yang memberikan 
bimbingan khusus kepada siswa yang memiliki kelemahan dalam menerima 
pelajaran di kelas yang dilakukan di luar jam mengajar.  
a. Mendidik dan Melatih 
Dari hasil observasi dalam hal mendidik dan melatih peserta didik, guru 
dengan berbagai teknik selalu memotivasi peserta didik agar dalam kehidupan 
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sehari-hari selalu menerapkan dan membiasakan perilaku terpuji, memotivasi 
kemajuan belajar peserta didik. Hal ini selaras dengan yang dikemukakan oleh Hj. 
Hamidah bahwa:  
Guru dalam mendidik dan melatih siswa dengan melakukan pembiasaan 
terhadap perilaku terpuji yang diterapkan dalam kehidupan sehari-hari baik 
dilingkungan sekolah maupun di luar sekolah semisal berbicara dengan sopan, 
tidak berkelahi dengan sesama teman, saling menghormati dan lainnya.
12
 
 
Dalam hal keterampilan guru memberikan latihan membuat hasta karya atau 
kerajianan tangan dari bahan sampah palstik semisal botol air minum yang di buat 
keranjang, pot bunga dan vas bunga, kantong plastik mereka buat baju adat dan 
sepatu dan lain sebagainya. Selain keterampilan tangan, peserta didik juga diberikan 
latihan ekstrakurikuler seperti latihan drum band dan latihan kepramukaan yang 
dijadwalkan setiap minggu dilaksanakan sehingga peserta didik memiliki 
keterampilan dan dapat menyalurkan bakat dan minat mereka pada hal-hal yang 
positif.  
b. Membimbing dan Mengarahkan 
Dari hasil observasi dalam hal membimbing dan mengarahkan, guru selalu 
memberikan arahan dan memotivasi kepada peserta didik agar menerapkan dan 
membiasakan perilaku terpiji dalam kehidupan sehari-hari dan menjauhi perilaku 
tidak terpuji. Selanjutnya dalam hal pengembangan potensi peserta didik, guru selalu 
membantu mengembangkan potensi dari peserta didik dan membantu 
kekurangannya. Hal ini sesuai dengan penjelasan dari Kepala SD Unggulan Puri 
Taman Sari bahwa: 
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Dalam membimbing dan mengarahkan peserta didik, guru selalu 
melakukannya baik di dalam kelas maupun diluar kelas dengan memberikan 
motivasi kemauan belajar kepada peserta didik dan nasehat agar selalu berbuat 
baik dan tidak melakukan hal yang tidak baik. Selain itu juga membantu 
peserta didik yang memiliki kekurangan dalam belajar.
13
 
Dari penjelasan di atas dapat di simpulkan bahwa dalam membimbing dan 
mengarahkan peserta didik, guru selalu melakukannya baik di dalam maupun di luar 
kelas, walaupun dalam hal memberikan kesempatan pada peserta didik untuk 
bertanya, mempraktekkan dan berintegrasi dengan peserta didik lainnya terkadang 
dilakukan oleh guru karena adanya peserta didik yang lebih menonjol sehingga 
hanya dialah yang sering mengambil alih kesempatan di dalam kelas. 
c. Mengajar 
Mengajar adalah suatu pekerjaan yang bersifat akademis dan professional. 
Akademis karena proses pembelajaran merupakan suatu interaksi untuk mentransfer 
ilmu pengetahuan, menanamkan keteladana sikap, serta mengembangkan 
keterampilan peserta didik. Dengan proses yang demikian maka diperlukan 
pengetahuan yang memadai baik penguasaan terhadap materi yang akan diajarkan 
kepada peserta didik di samping juga harus menguasai ilmu-ilmu pendukung yang 
berkaitan dengan peserta didik. Professional karena pembelajaran membutuhkan 
pengetahuan dan keterampilan mengajar sehingga dengan penguasaan itu 
pembelajaran dapat berjalan dengan baik.  
Dari hasil observasi yang dilakukan menunjukkan bahwa dalam menyusun 
perencanaan dan pelaksanaan pembelajaran yang berisi informasi yang tepat, 
mutakhir, dan yang membantu peserta didik untuk memahami konsep materi 
pembelajaran selalu dilakukan oleh guru. Kemudian dalam pelaksanaan 
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pembelajaran selalu dilakukan pendahuluan sebelum memasuki inti pembelajaran 
kemudian memasuki inti pelajaran dan menutup pembelajaran dengan berdoa dan 
memberikan motivasi serta nasehat singkat sebelum keluar kelas.  
Dalam kegiatan pembelajaran kadang-kadang guru memastikan semua 
peserta didik mendapatkan kesempatan yang sama untuk berpartisipasi aktif dalam 
kegiatan pembelajaran. Begitu juga dalam mengidentifikasi karakter setiap peserta 
didik di dalam kelas kadang-kadang dilakukan oleh guru, tapi seiring berjalannya 
waktu mereka dapat mengidentifikasinya karena sudah setiap hari bertemu muka. 
Sedangkan kadang-kadang guru secara aktif membantu peserta didik dalam proses 
pembelajaran dengan memberikan perhatian kepada setiap peserta didik. Hal ini 
dilakukan kepada peserta didik yang betul-betul memiliki kelemahan dalam 
menerima materi pelajaran. Dalam proses pembelajaran guru selalu memanfaatkan 
sumber belajar atau menggunakan media pembelajaran baik yang disediakan oleh 
sekolah maupun yang dibuat sendiri oleh guru untuk mencapai tujuan pembelajaran. 
Hal tersebut juga sesuai dengan wawancara bersama Kepala Sekolah yanag 
menjelaskan bahwa: 
Dalam mengajar guru melaksanakannya dengan baik, sebelum memulai 
pembelajaran mereka melakukan pendahuluan, kemudian memasuki inti 
pembelajaran dengan berpedoman pada RPP yang telah dibuat, terus 
menggunakan media dan sumber belajar baik dari buku maupun dari internet, 
diakhir pembelajaran terkadang guru mengadakan penilaian dan evaluasi 
terhadap materi yang telah dipelajari tadi.
14
  
Dari hasil wawancara menunjukkan bahwa mengajar guru di sekolah 
tersebut tergolong baik karena sesuai dengan RPP, melakukan pendahuluan sebelum 
memasuki inti pembelajaran, menggunakan media yang sesuai dengan materi dan 
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melakukan penilaian.Sedangkan dari hasil observasi yang dilakukan peneliti masih 
ada guru yang dalam melaksanakan pembelajaran tidak membawa RPP kedalam 
kelas dan tidak menggunakan media pembalajaran. 
d. Menilai dan Mengevaluasi 
Dalam hal menilai dan mengevaluasi, guru selalu menyusun alat penilaian 
yang sesuai dengan tujuan pembelajaran untuk mencapai kompetensi tertentu seperti 
yang tertulis dalam RPP, guru juga selalu melaksanakan penilaian dengan berbagai 
teknik dan jenis penilaian selain penilaian formal yang dilaksanakan di sekolah, dan 
terkadang mengumumkan hasil dan implikasinya kepada peserta didik tentang 
tingkat pemahaman terhadap materi pembalajaran yang telah dan yang akan 
dipelajari. Hal ini sesuai dengan hasil wawancara bersama Kepala sekolah SD 
Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar yang menjelaskan bahwa: 
 Dalam proses pembelajaran guru melakukan penilaian dengan berbagai cara 
atau teknik baik langsung maupun tidak langsung. Penilaian tersebut bukan 
hanya pada pengetahuan peserta didik saja tetapi juga menilai perilaku dan 
sikap yang dilakukan oleh peserta didik. Apalagi sekarang menggunakan 
kurikulum 2013, setiap guru diharuskan memiliki buku catatan harian untuk 
menilai semua yang terjadi di dalam kelas selama proses pembelajaran 
berlangsung.
15
  
Dalam memanfaatkan masukan dari peserta didik dan merefleksikannya 
untuk meningkatkan pembelajaran selanjutnya dan dapat membuktikannya melalui 
catatan, rancangan pembelajaran dan materi tambahan terkadang dilakukan oleh 
guru. Dalam menganalisis hasil penilaian untuk mengidentifikasi kompetensi dasar 
yang sulit sehingga diketahui kekuatan dan kelemahan masing-masing peserta didik 
untuk keperluan remedial dan pengayaan selalu dilakukan oleh guru agar tujuan 
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pembelajaran dapat tercapai. Sedangkan dalam hal memanfaatkan hasil penilaian 
sebagai bahan penyusunan rancangan pembelajaran yang akan dilakukan selanjutnya 
kadang-kadang dilakukan oleh guru. 
4. Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia di SD Unggulan Puri 
Taman Sari Kota Makassar 
Pelaksanaan manajemen sumber daya manusia meliputi beberapa kegiatan 
seperti yang telah dijelaskan dalam tinjauan teoretis, tetapi dalam penelitian yang 
dilakukan di SD Unggulan Puri Taman Sari ini meliputi beberapa kegiatan saja, 
diantaranya: penempatan SDM, pelatihan dan pengembangan, penilaian kinerja, dan 
kompensasi. Untuk kegiatan perencanaan, rekrutmen dan seleksi SDM sekolah 
tersebut hanya melaporkan kepada Dinas Pendidikan tentang kekurangan guru dan 
menunggu guru  PNS yang akan ditempatkan di sekolah tersebut, Kepala Sekolah 
sudah tidak menerima lagi guru honor karena terbatas pada biaya yang akan 
dikeluarkan untuk membayar gajinya. 
a. Penempatan SDM 
Penempatan SDM di sekolah ini berkaitan dengan pembagian wali kelas 
yang dilakukan setiap awal tahun pelajaran. Dalam hal ini selalu dirapatkan bersama 
antara kepala sekolah dengan guru. Pergantian wali kelas dari kelas rendah ke kelas 
tinggi dan begitu pula sebaliknya wali kelas tinggi ke kelas rendah, atau terkadang 
ada juga wali kelas yang tetap dikelasnya semula. Penempatan ini juga dilakukan 
dengan memperhatikan kemampuan yang dimiliki oleh guru tersebut. Hal ini sesuai 
dengan penjelasan dari Husnawati: 
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Bahwa penempatan wali kelas di sekolah ini disesuaikan dengan kemampuan 
dan juga keinginan guru yang ingin pindah kelas dan dibicarakan dalam rapat 
bersama di awal tahun ajaran baru.
16
 
Hal senada juga dikemukakan oleh St. Haeriah bahwa: 
Penempatan wali kelas itu usulan dari kepala sekolah yang dirapatkan secara 
bersama dan hasil keputusan itulah yang dilaksanakan, dan kalau ada yang 
keberatan boleh mengajukan permintaan dengan alasan yang dapat diterima 
oleh pihak lain, tetapi sebenarnya kita harus siap ditempatkan dikelas manapun 
karena memang kita ini adalah guru wali kelas.
17
 
Berdasarkan hasil wawancara dan observasi menunjukkan bahwa 
penempatan wali kelas di sekolah tersebut dilakukan dengan rapat bersama untuk 
menentukan siapa-siapa yang akan menjadi wali kelas dengan mempertimbangkan 
kemampuan dari masing-masing guru, dan memperhatikan kondisi individu tiap guru 
khususnya untuk guru kelas I yang betul-betul harus sabar dalam menghadapi peserta 
didik yang baru masuk tersebut. 
b. Pelatihan dan pengembangan SDM 
Pelatihan dan pengembangan SDM sangat penting bagi guru karena 
perkembangan berbagai sektor kehidupan khususnya ilmu pengetahuan dan 
teknologi yang begitu pesat sehingga mengharuskan guru meningkatkan 
kompetensinya. 
Program pelatihan dan pengembangan pendidik dan tenaga kependidikan di 
SD Unggulan Puri Taman Sari dilakukan berdasarkan program Pemerintah dalam hal 
ini adalah Dinas Pendidikan dan Kelompok kerja guru (KKG). Dengan demikian 
diharapkan dapat meningkatkan kinerja guru dan dapat tampil lebih professional. Hal 
ini sebagaiman dijelaskan oleh Hj. Nurjanna guru SD Unggulan Puri Taman Sari: 
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 Untuk pendidikan bagi guru alhamdulillah sudah sarjana lengkap kecuali 2 
orang, sedangkan untuk pelatihan guru berdasarkan program Dinas Pendidikan. 
Bila ada pelatihan, kepala sekolah mengutus guru yang sesuai dengan materi 
pelatihan yang dilaksanakan. Selain itu juga selalu melaksanakan kegiatan KKG 
tingkat kecamatan, walaupun sekarang ini belum dilaksanakan sebagaimana 
biasanya mungkin karena pengurus KKG ada banyak kegiatan yang 
menyebabkan pelaksanaannya tertunda.
18
 
Dari hasil wawancara tersebut menunjukkan bahwa penyelenggaraaan dan 
pelaksanaan program pelatihan disusun oleh pemerintah dan bentuk partisipasi SD 
Unggulan Puri Taman Sari dalam program tersebut  hanya sebagai peserta yakni 
dengan mengirimkan beberapa orang pendidik dan tenaga kependidikan yang 
berkaitan dengan materi pelatihan kedalam kegiatan tersebut. Dan kegiatan tersebut 
sengaja dirancang dalam upaya meningkatkan kualitas pendidik dalam mengajar, 
baik yang terkait dengan materi ajar ataupun metodologi dan juga kualitas pendidik 
dan tenaga kependidikan dalam rangka mengelola administrasi sekolah.  
Selain hal tersebut di atas, terdapat juga forum KKG yang dibentuk sebagai 
media bagi guru untuk meningkatkan kemampuan dalam melaksanakan tugas 
mengajar, menjadi media untuk saling tukar menukar wawasan dan pengetahuan 
serta informasi tentang perkembangan ilmu pengetahuan dan metodologi pengajaran 
di  samping juga menjadi forum sharing  ide dan problem yang dihadapi oleh para 
guru agar mendapatkan solusi bersama. Namun sepengamatan peneliti pelaksanaan 
KKG tersebut belum berjalan sesuai dengan rencana yang telah dijadwalkan. 
c. Penilaian Kinerja Guru 
Penilaian kinerja di SD Unggulan Puri Taman Sari dilakukan secara formal 
dan informal terhadap prestasi personal dalam bekerja. Penilaian secara informal 
dilakukan oleh kepala sekolah secara terus menerus mengenai kinerja bawahannya 
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secara subyektif atau sebaliknya, atasan dapat menggunakan teknik-teknik penilaian 
formal dalam menilai kinerja bawahan, dan penilaian ini diusahakan untuk lebih 
obyektif. 
Penilaian terhadap kinerja guru di SD Unggulan Puri Taman Sari pada 
dasarnya merupakan penilaian yang sistematik terhadap penampilan (performance) 
kinerja guru itu sendiri dan terhadap potensi guru dalam upaya mengembangkan diri 
untuk kepentingan sekolah. Obyek penilaian pendidik dan tenaga kependidikan SD 
Unggulan Puri Taman Sari adalah dalam rangka peningkatan mutu disamping terus 
mengevaluasi hal-hal yang masih kurang, kemudian obyek penilaian kinerja tersebut 
dituangkan dalam bentuk standar kinerja yang meliputi kedisiplinan, ketahanan kerja, 
motivasi, loyalitas, kecakapan, kemampuan umum dan sebagainya. Hal tersebut 
sebagaimana dikemukakan oleh Ibu Kepala Sekolah Hj. Hamidah menjelaskan 
bahwa: 
Penilaian kenerja guru yang berstatus PNS biasanya diwujudkan dalam bentuk 
DP 3 atau yang sekarang disebut PKG dan yang menjadi unsur  atau sasaran 
penilaiannya adalah kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, 
kejujuran, kerja sama, prakarsa, kedisiplinan, dan kecakapan, selain itu juga 
dilakukan penilaian dalam mengajar dengan mengadakan supervisi 
administrasi dan supervise kelas setiap semester dan yang menjadi penilaian 
adalah cara mengajar, dan kelengkapan administrasi pembelajaran seperti 
daftar hadir peserta didik, silabus, prota dan prosem, pemetaan, RPP, dan 
penilaian.
19
 
Dari hasil wawancara tersebut menunjukkan bahwa selain penilaian 
tersebut, dilakukan pula penilain yang berkaitan dengan proses pembelajaran tentang 
penguasaan materi, metode serta strategi pembelajaran yang sering digunakan, 
kedisplinan dalam mengajar serta ketepatan waktu dalam memasuki kelas. 
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Pembinaan dalam peningkatan kinerja guru dilakukan dengan supervisi secara 
periodik. Baik kepala sekolah ataupun pengawas melakukan supervisi akademik 
dengan memeriksa kelengkapan admistrasi pembelajaran maupun supervisi 
kunjungan kelas. Hal ini juga dikemukakan oleh St. Sainab: 
Bahwa penilaian kinerja guru dilakukan oleh Kepala Sekolah yang sasaran 
penilaiannya terdapat di dalam DP 3 atau PKG seperti kedisiplinan, ketekunan 
dan lainnya, selain itu juga dilakukan supervisi kelas dan pemeriksaan 
administrasi pembelajaran.
20
 
Dengan demikian dapat diketahui bahwa penilaian dilakukan sebagai tolak 
ukur terhadap kinerja untuk perbaikan dan pengembangan kinerja para guru, sebagai 
bahan motivasi setiap individu setelah melihat ukuran kinerjanya masing-masing, 
menjadi dasar pertimbangan untuk proses pembinaan dan pengembangan selanjutnya 
terhadap personel dalam memperbaiki kinerjanya, dan juga sebagi penentu kenaikan 
pangkat bagi guru yang berstatus PNS. Sedangkan untuk non PNS penilaian kinerja 
dijadikan sebagi bahan pertimbangan untuk menentukan honer atau insentif yang 
akan diberikan. 
d. Kompensasi/Insentif 
Kompensasi/insentif di SD Unggulan Puri Taman Sari minimal memberikan 
ungkapan penghargaan atau pernyataan terima kasih kepada tenaga pendidik dan 
kependidikan terkait dengan tugas yang telah mereka lakukan, selanjutnya diberikan 
kesejahteraan dalam bentuk finansial dengan memperhatikan beban kerja atau sesuai 
tugas yang diberikan. Berikut hasil wawancara bersama Kepala Sekolah SD 
Unggulan Puri Taman Sari: 
Masalah kompensasi atau insentif yang diberikan selain penghargaan dan ucapan 
terima kasih, yang utama adalah dalam bentuk materi. Gaji diberikan kepada 
                                                             
20
 St. Sainab (47 tahun), Wali Kelas IV, Wawancara, Makassar 21 Oktober 2016. 
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guru disesuaikan dengan beban kerja, tugas yang diberikan, ataupun kegiatan 
yang dilaksanakankan yang diambil dari dana BOS dan dana GRATIS 
khususnya honor untuk non PNS, sedangkan untuk PNS insentifnya diberikan 
sesuai dengan tambahan jam dan kegiatan yang dilakukan dalam rangka 
peningkatan kinerjanya.
21
  
Hal senada diungkapkan oleh Musdalifah bahwa: 
Kompensasi/gaji yang diberikan oleh Kepala Sekolah sesuai dengan harapan 
saya sebagai guru honor dan juga disesuikan dengan tugas dan tanggung jawab 
yang diberikan kepada kami khususnya guru non PNS, kalau untuk guru PNS 
sesuai dengan tugas tambahan atau kegiatan yang dilakukan dan pemberian 
honor yang demikian menjadi motivasi kami dalam meningkatkan kinerja 
kami.
22
 
Hasil wawancara tersebut menunjukkan bahwa pemberian kompensasi di 
SD Unggulan Puri Taman Sari dilakukan dengan cara pemberian penghargaan dan 
pemberian gaji berdasarkan tugas yang diemban dan sesuai dengan kegiatan yang 
telah dilakukan. Kompensasi tersebut juga sesuai dengan harapan pendidik dan 
tenaga kependidikan sehingga menjadi motivasi untuk bekerja lebih baik lagi dan 
lebih professional. Hal ini dapat dikategorikan baik 
Honor yang diberikan kepada pendidik dan tenaga kependidikan berupa 
tunjangan atau insentif untuk setiap kegiatan yang dilaksanakan oleh guru di luar jam 
mengajar. Khusus untuk non PNS biasanya honor diberikan tiga bulan sekali apabila 
dana BOS sudah cair ditambah dengan dengan insentif dari dana GRATIS. 
B. Pembahasan Penelitian 
Setelah mencermati keseluruhan data baik hasil wawancara, observasi 
maupun dokumentasi, maka peneliti akan melakukan pembahasan pada sub bab ini. 
                                                             
21
Hamidah (52 tahun), Kepala Sekolah SD Unggulan Puri Taman Sari Makassar, 
Wawancara, Makassar, 20 Oktober 2016 
22
Musdlifah (36 tahun). Guru Pendidikan Agama Islam, Wawancara, Makassar, 10 
November 2016 
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Pada bagian ini peneliti melakukan interpretasi terhadap hasil penelitian berdasarkan 
pendekatan sebagaimana yang telah disampaikan pada metode penelitian.  
Pembahasan hasil penelitian ini dapat dirumuskan dalam tiga hal pokok, 
yaitu gambaran sumber daya manusia di SD Unggulan Puri Taman Sari, kinerja guru 
dan penerapan manajemen sumber daya manusia di SD Unggulan Puri Taman Sari 
Makassar. Ketiga hal tersebut dielaborasi secara runtut dengan ulasan sebagai 
berikut: 
1. Gambaran sumber daya manusia di SD Unggulan Puri Taman Sari Makassar. 
 Kepala sekolah sebagai manajer telah membuat program perencanaan 
kegiatan program tahunan, semester, dan evaluasi serta berbagai kegiatan yang akan 
dilakukan, pengelolaan sumber daya manusia, penyediaan sarana dan prasarana, 
menciptakan iklim sekolah yang kondusif, serta memberikan arahan kepada warga 
sekolah. Kepala sekolah juga selalu memotifasi guru dengan peningkatan 
kesejahteraan dan kesempatan untuk bertanya dalam suasana yang menyenangkan, 
mengikutsertakan guru dalam pelatihan, dan KKG untuk mengembangkan dan 
meningkatkan kemampuan.  
Dalam hal pengawasan, Kepala Sekolah juga melakukan pengawasan dalam 
pembuatan administarsi guru seperti pembuatan program semester, pembuatan RPP, 
baik langsung maupun tidak langsung. Semua di evaluasi secara periodic minimal 
pada akhir semester maupun pada tahun ajaran baru. Ini dilakukan untuk mengetahui 
apakah kegiatan yang dilakukan sudah terlaksana dengan baik. 
Selanjutnya dalam peningkatan kompetensi profesional guru dibutuhkan 
penerapan manajemen yang baik, disamping itu orang-orang yang ada di sekolah 
harus menjalin hubungan kerja sama yang baik, saling memberikan motivasi dan 
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memberikan gagasan-gagasan yang dapat mengembangkan kompetensi 
profesionalnya. Peluang dalam pembinaan kompetensi professional dari hasil 
penelitian menunjukkan ada peluang dalam mengembangkan kompetensi 
professional guru secara maksimal dengan melalui pendidikan, pelatihan, seminar-
seminar pendidikan, dan penguasaan IT. Oleh karena itu, guru dengan kompetensi 
yang dimilikinya seperti kompetensi professional sangat menentukan berhasil 
tidaknya sekolah mencapai tujuan yang telah ditentukan dengan efektif dan efisien.  
Dalam meningkatkan kompetensi profesional, guru harus terus berusaha 
untuk mengembangkan dan memanfaatkan momentum yang ada seperti melanjutkan 
pendidikan, mengikuti pelatihan dan seminar pendidikan, dan tidak berhenti 
mengembangkan kompetensi profesionalnya. Menjadi guru professional, seorang 
guru dituntut untuk memiliki beberapa hal, yaitu mempunyai komitmen pada siswa 
dan proses pembelajaran dipentingkan, guru menguasai secara mendalam materi 
pembelajaran yang akan diajarkan serta cara mengajarnya kepada peserta didik, guru 
memantau hasil belajar siswa malalui berbagai teknik evaluasi, guru mampu berfikir 
sistematis tentang apa yang dilakukannya dan belajar dari pengalaman, dan guru 
seyogianya merupakan bagian dari masyarakat dan belajar dalam lingkungan 
profesinya. 
2. Berkenaan dengan kinerja guru.  
Kinerja guru tidak hanya dilihat pada aspek kegiatan mengajar dalam kelas, 
tetapi lebih dari itu juga dilihat pada aspek kegiatan mendidik, melatih, membimbing 
dan mengarahkan, dengan cara melakukan kegiatan ekrtakurikuler yang dilakukan 
setiap minggunya.  
3. Berkenaan dengan penerapan manajemen sumber daya manusia dalam 
peningkatan kinerja guru.  
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Pada ranah aktifitas, penerapan manajemen sumber daya manusia dalam 
pengelolaan pendidikan harus berorientasi pada efektifitas segala aspek pendidikan 
sekolah baik dalam pertumbuhan dan perkembangan. Sebab sekolah merupakan 
lembaga pendidikan yang menjunjung kualitas sumber daya manusia yang 
bermanfaat bagi lingkungan masyarakat, bangsa dan negara. Menurut hasil penelitian 
yang dilakukan oleh peneliti dapat dipahami bahwa penerapan manajemen sumber 
daya manusia apabila dilaksanakan dengan baik akan memberikan pengaruh positif 
terhadap peningkatan kinerja guru. 
Dalam hal perencanaan SDM, rekrutmen dan seleksi pagawai/guru baru, SD 
Unggulan Puri Taman sari tidak melakukan secara intern tetapi dilakukan oleh   
pemerintah dalam hal ini Dinas Pendidikan yang akan menugaskan pegawai atau 
guru ke sekolah tersebut. Dalam hal penempatan khususnya wali kelas dapat 
dilakukan oleh kepala sekolah bersama dengan guru-guru dengan mengadakan rapat 
untuk menentukan wali kelas di tiap kelasnya. Pengembangan dan pelatihan yang 
dilaksanakan oleh pemerintah dengan meminta utusan guru sesuai dengan materi 
pelatihan, selain itu juga dilaksanakan KKG mini di sekolah masing-masing maupun 
di tingkat kecamatan.  Selanjutnya penilaian kinerja dilakukan oleh Kepala Sekolah 
dan Pengawas Sekolah yang ditunjuk untuk melakukan penilain kinerja terhadap 
guru dengan merujuk pada standar penilaian yang telah ditetapkan oleh pemerintah. 
Kompensasi/pemberian honor atau insentif diberikan oleh kepala sekolah kepada 
guru sesuai dengan tugas dan tanggung jawab serta kegiatan yang diberikan 
kepadanya. Keempat prosedur manajemen sumber daya manusia ini telah 
dilaksanakan dengan baik oleh kepala sekolah 
Adapun hambatan dalam penerapan sumber daya manusia di SD Unggulan 
Puri Taman Sari, khusus dalam hal pelaksanaan tugas di dalam kelas, masih ada guru 
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yang melaksanakan pembelajaran tidak melakukan persiapan-persiapan yang 
dibutuhkan sebagai guru professional seperti mempersiapkan RPP dan menyiapkan 
media pembelajaran saat hendak memulai pembelajaran di dalam kelas.  
Selain itu dalam proses pelaksanaan pembelajaran, masih terdapat segelintir 
guru yang tidak melakukan kegiatan awal, kegiatan inti dan kegiatan penutup dengan 
baik. Pada kegiatan awal misalnya hanya melakukan doa bersama, tetapi tidak 
melakukan kegiatan absensi dan apersepsi. Pada kegiatan inti misalnya peserta didik 
langsung diberi tugas yang terdapat di dalam buku pelajarannya tanpa memberi 
penjelasan yang memadai. Pada kegiatan penutup misalnya kadang berdoa kadang 
tidak serta tanpa memberikan review.  
Pada aspek pemahaman terhadap peserta didik dapat dikatakan guru kurang 
memahami keadaan peserta didiknya. Sedangkan dalam hal menilai dan 
mengevaluasi telah dilaksanakan dengan baik. 
Beberapa hambatan tersebut di atas, menurut pandangan peneliti, lebih 
terletak pada persoalan kesadaran personal guru dari pada sistim kontrol kepala 
sekolah. Untuk mengatasi hambatan-hambatan tersebut, kepala sekolah hendaknya 
lebih kreatif menciptakan sistem atau mekanisme kontrol terhadap aktivitas 
pembelajaran yang dilakukan oleh guru. Namun demikian, kunci dari permasalahan 
tersebut di atas terletak pada kesadaran personal guru dalam melaksanakan tugas-
tugasnya di dalam kelas. Meskipun mekanisme pengawasan telah di desain sebaik 
mungkin, tetapi tidak didukung oleh kesadaran profesionalisme guru, maka 
peningkatan kinerja guru tidak akan dapat terbangun sebaik yang diharapkan. 
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BAB V 
PENUTUP 
A.  Kesimpulan 
Berdasarkan hasil pengamatan, pengolahan data dan analisa data yang telah 
dilakukan, maka pada bab ini penulis memberikan kesimpulan sebagai berikut: 
1. Gambaran sumber daya manusia di SD Unggulan Puri Taman Sari Kota 
Makassar dapat dilihat pada aspek memadainya tenaga pendidik dan tenaga 
kependidikan baik secara kuantitas maupun kualitas khususnya kualifikasi 
jenjang pendidikan. Dari 22 orang tenaga pendidik, hampir seluruhnya telah 
berkualifikasi sarjana, kecuali seorang diploma dan seorang SMA. Jumlah itu 
lebih dari separuh telah tersertifikasi sebagai syarat standar pemenuhan kualitas 
tenaga pendidik. Begitu pula dengan tenaga kependidikan (kepala sekolah, 
operator sekolah/TU, tenaga perpustakaan, bujang sekolah dan satpam). 
Pada aspek kompetensi manajerial Kepala SD Unggulan Puri Taman Sari 
Makassar, penyusunan rencana program dan kegiatan sekolah dibahas secara 
bersama-sama baik secara resmi atau formal . Dalam hal mengelola, setiap 
guru diberi tugas pokok maupun tugas tambahan dan senantiasa dilaksanakan 
dengan baik oleh guru. Dalam hal kepemimpinan, kepala sekolah selalu 
memberi dukungan serta bersikap sabar dan bijak. Juga membentuk orang tua 
peserta didik tiap kelas dalam rangka membangun hubungan sekolah dengan 
masyarakat. Sementara guru dalam melaksanakan tupoksinya sudah mampu 
menguasai konsep, struktur dan metode pembelajaran sesuai dengan materi 
yang diajarkan, meskipun terkadang masih ada guru yang selalu menggunakan 
metode yang sama setiap mengajar. 
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2. Kinerja guru di SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar baik, dengan 
melihat kegiatan yang dilakukan oleh para guru baik di dalam kelas ketika 
sedang mengajar maupun di luar jam mengajar. Pembelajaran kelas 
dilaksanakan sesuai kurikulum yang berlaku dengan berpedoman pada silabus 
dan RPP. Di luar jam mengajar di waktu tertentu dilakukan kegiatan 
ektrakurikuler seperti latihan kepramukaan, latihan drum band, seni tari, latihan 
upacara bendera, bidang keagamaan, serta bimbingan khusus bagi siswa yang 
memiliki kelemahan dalam menerima pelajaran di kelas. 
3. Penerapan manajemen sumber daya manusia di SD Unggulan Puri Taman Sari 
Kota Makassar dapat dilihat dari; pertama, penempatan wali kelas dilakukan 
dengan rapat bersama untuk membicarakan dan memutuskan siapa-siapa guru 
yang akan menjadi wali di kelas rendah dan kelas tinggi juga memperhatikan 
kemampuan dan kondisi individu guru yang bersangkutan. Kedua, pelatihan 
dan pengembangan SDM dilakukan dengan cara mengutus guru sesuai dengan 
materi pelatihan yang diadakan oleh pemerintah, selain itu, guru juga 
mengikuti kegiatan kelompok guru (KKG) yang dibentuk tiap kecamatan yang 
dijadikan tempat sharing bagi guru. Ketiga, penilaian kinerja dilakukan oleh 
Kepala Sekolah baik dengan menggunakan metode penilaian model kualitatif 
dan kuantitatif dan kesemuanya telah memberikan dampak dan pengaruh 
positif baik untuk sekolah maupun bagi personel sekolah khususnya guru. 
Keempat, kompensasi/ pemberian honor insentif yang dilakukan Kepala 
Sekolah disesuaikan dengan tugas, beban kerja dan kegiatan yang dilakukan 
oleh guru sehingga sesuai dengan harapan dan menjadi motivasi bagi guru 
dalam meningkatkan kinerjanya 
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B. Implikasi Penelitian 
1. Bagi kepala sekolah, hasil penelitian ini dapat menjadi salah satu informasi 
dan referensi tentang pelunya meninjau kembali kegiatan manajemen sumber 
daya manusia di SD Unggulan Puri Taman Sari dalam peningkatan kinerja 
guru. Hal ini menjadi penting karena pendidik dan tenaga kependidikan 
bukan hanya sekedar faktor produksi tapi juga sebagai asset yang perlu 
mendapat perhatian. Oleh karena itu, guru harus dilihat sebagai manusia utuh 
yang memiliki berbagai macam kebutuhan yang kompleks. 
2. Bagi pendidik dan tenaga kependidikan hendaknya selalu berupaya untuk 
meningkatkan kemampuan dan profesionalismenya dalam menjalankan tugas 
melalui berbagai upaya mandiri yang bisa dilakukan. 
3. Bagi pengelola institusi pendidikan, bahwa penerapan manajemen sumber 
daya manusia yang ada di beberapa sekolah perlu dievaluasi secara lebih 
intensif untuk mengetahui dengan pasti akan potensi keunggulan serta 
kelemahan/keterbatasan masing-masing sekolah tersebut. 
4. Bagi peneliti lain, kiranya penelitian ini dapat ditindaklanjuti dengan model 
yang lebih luas, di mana dapat digunakan objek penelitian yang lebih banyak 
serta menggunakan parameter atau indikator-indikator yang lebih banyak agar 
dapat mengungkap realita yang sebenarnya. 
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LAMPIRAN: PHOTO DOKUMENTASI 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Gerbang Masuk Sekolah Halaman Sekolah 
  
Gedung Kantor Sekolah Wawancara dengan Guru 
 
 
Wawancara dengan Guru 
Gerbang Masuk Sekolah 
Wawancara dengan Guru 
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Wawancara dengan Kepala Sekolah 
 
Wawancara dengan Guru 
 
 
Photo bersama para Guru Kegiatan Ekstra Kurikuler 
  
Kegiatan Ekstra Kulikuler Suasana Belajar Siswa 
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